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6Resumen ejecutivo
Con la estrategia Europa 2020, la Unión Europea quiere convertirse en una
economía inteligente, sostenible e integradora. Los objetivos que se han
fijado son ambiciosos como, por ejemplo, que el 75% de las personas entre
20 y 64 años tenga empleo para 2020. El paquete de empleo que la acompa-
ña se centra en una recuperación de la crisis con altas cotas de empleo y
define tres sectores con gran potencial para el empleo: el sector sanitario y
de asistencia, el sector de las TIC y el sector ecológico. Además de impulsar
la creación de empleo en estos sectores, el paquete de empleo también tiene
como objetivo garantizar la calidad de estos nuevos empleos.
Este informe ha sido realizado en el marco del programa de trabajo 2011-
2014 de EZA-HIVA y se centra principalmente en cómo las organizaciones de
trabajadores pueden influir en la aplicación de la estrategia Europa 2020. El
programa anual para 2013 trata la calidad del empleo en los sectores en los
que se prevé que se cree empleo y el papel que deben desempeñar las orga-
nizaciones de trabajadores para garantizar la calidad del mismo.
Crecimiento y calidad del empleo en Europa
Crecimiento del empleo
Entre 2000 y 2007, se crearon 58 millones de empleos nuevos en Europa. La
reciente crisis financiera y económica ha provocado la pérdida de alrededor
de 6 millones de empleos desde su inicio en 2008 y, hasta la fecha, no hay
indicios de una mejora real. Existen grandes diferencias en la repercusión de
la crisis (en el empleo) entre los países europeos. Durante la crisis, la ten-
dencia general del empleo se polarizó, principalmente por las grandes pérdi-
das de empleo que experimentaron los grupos salariales de nivel medio. Sin
embargo, no todos los países europeos han sufrido la crisis por igual. Los
países más afectados por la crisis son los que más reflejan esa polarización
7o, incluso, una degradación de su estructura de empleo. Por otra parte, en
los países menos afectados por la crisis se produjo una mejora de la estruc-
tura del empleo, ya que se perdieron menos puestos de trabajo en los gru-
pos salariales superiores (si se comparan con el resto de los grupos salaria-
les).
Calidad y tipos de empleo
La calidad del empleo es un concepto pluridimensional que se puede definir
en función de las características del empleo que resultan positivas y benefi-
ciosas para los empleados. Estas pueden ser el bienestar físico y psicológico,
así como unas actitudes y resultados positivos relacionados con el empleo,
como la satisfacción en el empleo, la seguridad del empleo, la percepción de
la sostenibilidad del empleo, etc. (Green, 2006). Si se parte de tres grupos
de características del empleo –organización del trabajo, condiciones labora-
les y relaciones sociales– se pueden realizar diferentes combinaciones en
función de la presencia o ausencia de estas características que dan lugar a
ocho tipos de empleo diferentes. Cada uno de estos tipos de empleo tiene su
propia combinación de características que influyen positivamente en la cali-
dad del empleo, como la autonomía, unas buenas condiciones laborales,
apoyo, etc., así como características que suponen un riesgo para la calidad
del empleo, como altos niveles de presión de tiempo o emocional, riesgo
para la salud, ...
Existen tres tipos de empleo de alta calidad: trabajo activo, trabajo saturado
y trabajo con apoyo. Otros dos tipos presentan una calidad moderada: traba-
jo a tiempo parcial con poca tensión y trabajo repetitivo. Los tres tipos de
trabajo restantes –trabajo de alta demanda emocional, trabajo pasivo y tra-
bajo de mucha presión– son de baja calidad. Estos tres últimos tipos de tra-
bajo presentan sus propios riesgos típicos para la calidad del empleo, por
ejemplo, en los trabajos de alta demanda emocional, los altos niveles de
presión emocional se vinculan con un riesgo alto para la salud (psicológica y
física) de los trabajadores; por otra parte, el trabajo de mucha presión es
8especialmente exigente debido a la presión de tiempo, los riesgos y la limi-
tada autonomía que deben afrontar estos trabajadores.
Empleo y calidad en sectores con potencial de crecimiento
Empleos ecológicos
Los empleos ecológicos constituyen un grupo amplio y difícil de definir. En
general se pueden dividir en nuevas ecoindustrias emergentes e industrias
tradicionales de altas emisiones que se vuelven más ecológicas. Estos emple-
os ecológicos presentan claramente un elevado potencial de crecimiento del
empleo, ya que se calcula que se crearían entre 3,4 y 4,8 millones de emple-
os nuevos para 2020. Hay pocas indicaciones de que la calidad del empleo
en las industrias que se vuelven más verdes vaya a ser diferente de la que ya
existía. Sin embargo, en las ecoindustrias, algunas de las características
típicas de estas industrias parecen suponer un riesgo para la calidad del
empleo. En primer lugar, el carácter industrial de las mismas se puede rela-
cionar con un menor nivel de la calidad del empleo. Asimismo, el alto nivel
de pymes puede repercutir (negativamente) en la calidad del empleo. Las
pymes suelen tener niveles más bajos de representación de los empleados,
cambian rápidamente y son volátiles, etc. Por último, parece que las estrate-
gias de gestión que se utilizan en estas empresas son las que más determi-
nan la calidad del empleo de sus trabajadores.
Empleos en las TIC
El sector de las TIC es un sector que cambia y crece rápidamente y que nece-
sita muchos trabajadores altamente cualificados. Para 2015, la Comisión
Europa prevé que haya 700.000 puestos vacantes en las TIC. Aunque este
sector se caracteriza por generar gran cantidad de empleo de alta calidad, la
creciente carga de trabajo y la presión pueden deteriorar la calidad del
empleo de estos trabajadores. Además, la naturaleza típica del sector de las
TIC, con cambios rápidos –vinculados a altas necesidades de
9(auto)aprendizaje– y un elevado número de pymes y autónomos, puede
representar una amenaza para la calidad del empleo. Los bajos niveles de
representación de los trabajadores en este sector podrían también suponer
un obstáculo.
Empleos sanitarios y de asistencia
El sector sanitario y de asistencia es uno de los principales sectores de la
economía europea y ha seguido creciendo durante la crisis. Actualmente, ya
se enfrenta a un elevado número de puestos vacantes. El envejecimiento de
la población incrementará aún más la demanda en este sector. Para 2020,
habrá 8 millones de puestos de trabajo, de los que 1 millón serán nuevos y 7
millones estarán vacantes debido a las necesidades de reemplazo. Además
de a esta falta de personal cualificado, el sector se ha enfrentado a diferen-
tes cambios en los últimos años. La privatización creciente de la sanidad,
combinada con un cambio hacia más asistencia domiciliaria, ha afectado
mucho a las condiciones de empleo y laborales de los trabajadores. Estos
cambios también parecen provocar una creciente segregación entre los tra-
bajadores sanitarios altamente cualificados y los trabajadores de atención
personal menos cualificados, con grandes diferencias en sus condiciones de
trabajo y de empleo.
Estrategias de los trabajadores
En primer lugar, todos los sectores definidos por la Comisión Europea como
de alto potencial de crecimiento del empleo parecen enfrentarse a cambios y
a innovaciones sustanciales y continuas. En relación con esos cambios,
Europa se enfrenta a desafíos sociales específicos, así como a la falta de
competencias en el mercado. Hay que convencer a los sindicatos y a las
organizaciones de trabajadores de que promover la calidad del empleo es
una estrategia esencial y un pilar para afrontar estos desafíos. Por esta
razón, pueden y deben desempeñar un papel clave en la promoción y la
mejora de la calidad del empleo. Con ese fin, las organizaciones de trabaja-
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dores deben abandonar sus antiguas estrategias defensivas ante los emplea-
dores y asumir una actitud y un papel más cooperativo en los procesos de
cambio. Las organizaciones de trabajadores, a través de la participación y la
creación de nuevas formas de diálogo social, deben trabajar activamente con
los empleadores y con otros actores para aplicar los cambios.
El sector ecológico
El cambio climático afecta a las empresas de diferentes sectores y todas
deben iniciar la transición hacia una economía más ecológica. En estos pro-
cesos de transición, los movimientos de trabajadores deben desempeñar un
papel activo y participar plenamente. Para ello, deben realizar un diagnósti-
co más amplio sobre lo que no funciona en la organización. Asimismo, debe
animarse a los trabajadores a participar en los cambios para que se asocien
a los empleadores en la búsqueda de respuestas estratégicas.
Además de aumentar la representación de los empleados en el sector ecoló-
gico, las organizaciones de trabajadores pueden desempeñar un papel
importante con el fin de sensibilizar y generar apoyo y voluntad entre los
empleados para realizar los cambios, por ejemplo, nombrando un represen-
tante ecológico, estableciendo objetivos de eficiencia energética y organi-
zando formaciones medioambientales. Trabajar con los empleadores para
aplicar los cambios ecológicos y para establecer nuevos procesos de trabajo
puede permitir crear buenas condiciones de trabajo y lograr un trabajo de
mejor calidad dentro del proceso más amplio de conseguir que las empresas
sean más ecológicas.
El sector de las TIC
Las modificaciones que se están produciendo en el sector de las TIC provo-
can cambios y flexibilizan las relaciones laborales. Los movimientos de tra-
bajadores pueden desempeñar un papel en la creación de nuevas maneras de
proteger a los trabajadores en estas condiciones laborales específicas y
garantizar la calidad del empleo. Las organizaciones de trabajadores deben
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centrarse en tres elementos principales. En primer lugar, mejorar la emplea-
bilidad de los trabajadores de las TIC y favorecer las actividades de forma-
ción y el desarrollo de competencias transferibles. En segundo lugar, estas
organizaciones deben intentar sentar las bases para las negociaciones. Esta
es la primera fase para crear una plataforma para debatir y mejorar las con-
diciones laborales y la calidad del empleo, así como para facilitar herramien-
tas a los empleados con el objetivo de que defiendan sus intereses colecti-
vos a través del diálogo social formal. Por último, los sindicatos pueden des-
empeñar un papel destacado para hacer frente a los importantes problemas
que amenazan a la calidad del empleo, para ello pueden apoyar la movilidad
laboral y la planificación de la carrera profesional, mejorar el equilibrio
entre vida privada y profesional, tratar los problemas relacionados con la
presión y el estrés, etc.
El sector sanitario y de asistencia
Los cambios recientes y actuales en el sector sanitario y de asistencia obli-
gan a las organizaciones de empleados a afrontar desafíos específicos. Antes
la clave era la calidad pero, ahora, con unos servicios públicos cada vez más
en manos del mercado, lo importante son los beneficios. Hacen falta norma-
tivas para proteger los niveles de calidad y estas también deben incluir cri-
terios sobre la calidad del empleo. Los cambios recientes han tenido una
gran repercusión en diferentes aspectos relacionados con la calidad del
empleo a los que deben enfrentarse las organizaciones de trabajadores. La
tendencia a la privatización ha provocado el deterioro y la dispersión de la
representación de los trabajadores. Mejorar y reforzar esta representación
debe ser uno de los objetivos principales.
Dado que muchos trabajadores del sector de la asistencia consideran su tra-
bajo una vocación, es necesario garantizar y mejorar la calidad del empleo
para evitar que la vocación y la motivación se conviertan en autoexplota-
ción. Las mejoras en la calidad del empleo se deben conseguir, por ejemplo,
garantizando unos sueldos dignos, proporcionando formación suficiente al
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creciente número de personas no cualificadas, sensibilizando sobre el riesgo
de racismo y de acoso, formando para limitar los riesgos ergonómicos, etc.
La tendencia a la privatización también está relacionada con una mayor uni-
formización e intensificación del trabajo. Algunos temas clave son las jorna-
das de trabajo flexibles y el disponer de tiempo suficiente para realizar las
tareas. Otra acción útil sería generar oportunidades para construir colectivi-
dades con los compañeros de trabajo y para reforzar el apoyo social con el
fin de ayudar a los empleados y facilitarles una red de seguridad para hacer
frente a la elevada presión (emocional).
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Introducción
En 2010 la Unión Europea lanzaba la estrategia Europa 2020, cuyo objetivo
manifiesto era conseguir un crecimiento inteligente, sostenible e integrador.
Estas prioridades, que se refuerzan mutuamente, deben ayudar a la UE y a
sus Estados miembros a ofrecer unos niveles elevados de empleo, productivi-
dad y cohesión social. Concretamente, la Unión Europea se ha fijado cinco
objetivos ambiciosos – en materia de empleo, innovación, educación, inclu-
sión social y clima/energía – que busca alcanzar para 2020. El paquete de
empleo de la UE para contribuir a más y mejores empleos se desarrolló como
complemento a la estrategia Europa 2020 y a la Agenda de nuevas cualifica-
ciones y empleos. Con este paquete, la Comisión Europea desea impulsar la
creación de puestos de trabajo y centrarse en un crecimiento rico en empleo
(Comisión Europea 2013, 6 de julio) (Comisión Europea 2013, 6 de julio).
Uno de los objetivos principales de empleo es conseguir que para 2020 el
75% de la población entre 20 y 64 años esté trabajando (COM 2020 final,
2010). En el periodo anterior a la crisis (2000-2007), se constataba un cre-
cimiento del empleo en toda Europa. Sin embargo, los primeros años de la
crisis provocaron una pérdida de alrededor de 6 millones de puestos de tra-
bajo y, en 2012, Europa no se había recuperado aún. Por esta razón, se deci-
de prestar especial atención al potencial de crecimiento de empleo que ofre-
cen ciertos sectores prometedores. En 2012, la Comisión Europea comunicó
la estrategia “Hacia una recuperación generadora de empleo”, en la que se
identificaban una serie de sectores con un potencial de empleo importante:
el sector sanitario y de asistencia, el sector de las tecnologías de la informa-
ción y la comunicación (TIC) y los empleos ecológicos (COM 173 final, 2012).
Además de impulsar la tasa de empleo, el paquete de empleo busca garanti-
zar la calidad de los nuevos puestos de trabajo.
Sin embargo, no es tarea fácil definir el concepto de calidad del empleo, lo
que complica aún más la búsqueda de la forma adecuada de medirla. La cali-
dad del empleo es multidimensional y son muchas las variables relativas a
un puesto de trabajo las que inciden sobre la calidad. Además, en la mayoría
de los casos no se puede declarar tajantemente que un empleo sea bueno o
malo. Cada puesto de trabajo está compuesto por un conjunto específico de
características positivas y negativas, que juntas permiten determinar la cali-
dad del mismo (Ecorys & IDEA, 2009).
En el plan de trabajo de EZA-HIVA 2011-2013, uno de los elementos clave es
cómo las organizaciones de trabajadores pueden influir sobre la ejecución de
la estrategia Europa 2020. El programa anual de 2013 se centra en la calidad
del empleo de los sectores en los que se prevé la generación de empleo, así
como el papel que pueden desempeñar las organizaciones de trabajadores
para garantizar la calidad de los puestos de trabajo o para mejorarla cuando
emerjan nuevos riegos o cuando riesgos conocidos adquieran mayor
relevancia.
En este informe de investigación, nos centraremos en los sectores con
potencial de generación de empleo, en las características de esos nuevos
puestos de trabajo, así como en el posible papel que pueden desempeñar los
agentes sociales para mejorar la calidad de los mismos.
En la primera parte, comentaremos el crecimiento del empleo experimenta-
do en Europa en los últimos años y las perspectivas de crecimiento para
2020. En segundo lugar, abordaremos la cuestión de la definición de los sec-
tores en crecimiento en el marco de las encuestas internacionales. A conti-
nuación, revisaremos la bibliografía reciente y los modelos relativos a la
calidad del empleo, para luego definir los indicadores y los resultados de la
calidad del empleo que utilizaremos. Por último, hemos diseñado ocho tipos
de empleo, cada uno con su conjunto específico de características positivas
y negativas. Se describirá y analizará detenidamente cada uno de ellos.
En la segunda parte del informe, se comentarán en detalle los tres sectores
seleccionados. Se empezará definiendo el sector, luego se analizará el creci-
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miento del empleo en cada uno, así como su potencial de generación de
puestos en los próximos años. A continuación, examinaremos la distribución
de los tipos de empleo ese sector y revisaremos la calidad del empleo. Se
incluirán análisis detallados por género, origen y nivel de cualificación.
Además, comentaremos las conclusiones de investigaciones anteriores relati-
vas a la calidad del empleo en esos sectores y aportaremos algunos ejem-
plos. A modo de conclusión, se presentarán una serie de sugerencias, tanto
generales como específicas para cada sector, con el fin de nutrir las estrate-
gias de los trabajadores dirigidas a mejorar la calidad de los puestos de tra-
bajo en su sector.
PARTE 1 EL CRECIMIENTO Y CALIDAD DEL
EMPLEO EN EUROPA
1 El crecimiento del empleo en Europa
Desde 2008, Europa, al igual que otras partes del mundo, tuvo que hacer
frente a una importante crisis económica y financiera. La recesión resultante
tuvo a su vez un impacto sobre las tasas de empleo en toda Europa. Pese a
dicha coyuntura, en 2010 Europa se fijaba unos objetivos ambiciosos relati-
vos a las tasas de empleo, las emisiones de efecto invernadero o el riesgo de
pobreza, entre otros, en la estrategia Europa 2020. Sin embargo, la lenta
recuperación de la economía europea tras la crisis no favorece la consecu-
ción de esas ambiciosas metas.
1.1 La estrategia Europa 2020
En 2010 se lanza la estrategia Europa 2020, que incluye el objetivo de alcan-
zar una tasa de empleo del 75% (de la población entre 20 y 64 años) (COM
2020 final, 2010). Dicho objetivo se ve apoyado por una serie de documen-
tos de trabajo, así como por el paquete de empleo (2012) para una recupe-
ración generadora de empleo (COM 173 final, 2012). El paquete busca alen-
tar a los Estados miembros a proporcionar unas condiciones favorables a la
creación de empleo y a la demanda de mano de obra, aprovechando el
potencial de sectores claves, como los empleos ecológicos, los puestos de
trabajo en el sector sanitario y de asistencia, así como los empleos para los
profesionales de las TIC. Al mismo tiempo se movilizan fondos de la UE para
la creación de empleo. Además, los Estados miembros deben devolver el
dinamismo a los mercados laborales a través de reformas, inversiones en
cualificaciones y la creación de un mercado del trabajo europeo. Por último,
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se debe incrementar la gobernanza de la UE mediante el refuerzo de la par-
ticipación de los interlocutores sociales, a través de los informes nacionales
y la coordinación (con supervisión multilateral). La estrategia de la CE no
solo se centra en el aumento del empleo, sino también en la calidad de los
nuevos puestos de trabajo. Sin embargo, según el seguimiento de la estrate-
gia Europa 2020 realizado por Eurostat, la tendencia no es positiva, puesto
que se han perdido más de 5 millones de empleos durante la crisis (COM 173
final, 2012).
1.2 Crecimiento del empleo
Para tener una visión clara de la evolución del empleo en Europa en la últi-
ma década, se puede empezar analizando las cifras absolutas de empleo. Eso
permite ver el impacto de la crisis sobre el crecimiento del empleo en gene-
ral. Vamos a comparar el crecimiento del empleo entre los años 2000 y 2007
con el crecimiento entre 2008 y 2012. En la UE, el empleo aumentó de forma
evidente entre los años 2000 y 2007 en más de 58 millones puestos de tra-
bajo. Sin embargo, durante la crisis – entre el año 2008 y 2012 – se perdie-
ron alrededor de 6 millones de empleos. En términos de la tasa de creci-
miento anual media, significa que el empleo aumentó en 7.266 millones de
puestos al año antes de la crisis y disminuyó 1.204 millones al año desde el
inicio de la crisis. Por consiguiente, a nivel europeo, la crisis tuvo un impac-
to considerable sobre el empleo y su crecimiento (Eurofound, 2013b).
Es evidente que las cifras de la UE ocultan diferencias importantes en la
evolución de los países.1 A excepción de Rumanía, todos los países muestran
un incremento en el periodo anterior a la crisis, así como tasas de creci-
miento anual positivas. Sin embargo, desde el inicio de la crisis, la tenden-
cia se vuelve negativa en la mayoría de los países. Solo en aquellos que
parecen haber padecido menos la crisis (hasta 2012) – como Polonia,
Alemania, Malta, Austria, Bélgica y Suecia (Eurofound, 2013b) – mantiene
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1 Para las cifras detalladas para la UE y los Estados miembros véase la Tabla a1.1 en el anexo.
un crecimiento del empleo, positivo, pero inferior. El impacto de la crisis
sobre los Estados miembros fue muy variado. Algunos países, duramente
afectados por la crisis entre 2008 y 2012, como Grecia y España, sufrieron
pérdidas importantes de empleo. Sin embargo, todavía se podía constatar
un crecimiento del empleo, aunque limitado, en países menos afectados (por
el momento) como Polonia o Alemania… (Eurofound, 2013b).
El enfoque adoptado por el observatorio del empleo de Eurofound presenta
una perspectiva interesante de la estructura del empleo y sus cambios. Se
trata de un método que emplea la Fundación Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound) en sus informes sobre los
patrones de crecimiento del empleo (Eurofound, 2008), los cambios en las
estructuras de trabajo (Eurofound, 2011) y la polarización del empleo duran-
te la crisis (Eurofound, 2013a). La metodología se basa en puestos de traba-
jo, puesto que se clasifica todo el empleo en función de “puestos”. Cada
puesto se define como una ocupación (basada en la clasificación CIUO) den-
tro de un sector concreto (basado en la clasificación NACE). A continuación,
se ordenan los empleos en función del salario por hora mediano y se agrupa
en quintiles que van de bajo a alto: salario bajo, salario medio-bajo, salario
medio, salario medio-alto, salario alto. También se representa el cambio en
el número de empleados en cada quintil, para mostrar la estructura del
empleo (Eurofound, 2008).
Gracias al seguimiento continuo de los datos y los informes oportunos, se
pueden comparar los cambios en la estructura del empleo de tres periodos
de tiempo, lo que permite demostrar de forma inequívoca el impacto de la
crisis sobre el crecimiento del empleo. Los tres periodos son:
– el periodo de crecimiento del empleo previo a la recesión (1995-2007 o
1995-2006);
– el periodo de la Gran recesión (2008-2010);
– el periodo de la recuperación estancada (2011-2012).
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Se pueden identificar varias tendencias:
– mejora: significa que se produce un crecimiento del empleo en los puestos
de trabajo con salario (medio-)alto y menos crecimiento o una disminu-
ción en otros grupos;
– deterioro: en este caso hay crecimiento en los empleos con salario (medio)
bajo y menos crecimiento o una disminución en otros grupos;
– polarización: implica un crecimiento tanto en los empleos con salarios
bajos, como en los de salarios altos, pero un crecimiento cero o mucho
menor en los puestos con salarios medios;
– crecimiento en el medio: como su propio nombre indica, se produce un cre-
cimiento en los empleos con salarios medios, pero un crecimiento cero o
mucho menor en otros grupos.
El análisis de las tendencias en la estructura de empleo en los tres periodos
permite realizar una serie de observaciones. En el periodo anterior a la cri-
sis, un periodo de crecimiento del empleo, la tendencia más frecuente es el
crecimiento en el medio, aunque también se constatan tendencias a la mejo-
ra o a una mejora híbrida – menos pronunciada que la tendencia a la mejora
pura – así como polarización. Durante la crisis, se produce un cambio sus-
tancial relacionado con las importantes pérdidas de empleo en toda Europa.
La polarización del empleo se convierte en la tendencia dominante durante
este periodo. Además, muchos más países se enfrentan a un deterioro en su
estructura de empleo. Pese a todo, se constata en algunos países una ten-
dencia a la mejora híbrida o un crecimiento en el medio. En el periodo entre
2011 y 2012, un periodo de recuperación económica lenta y limitada, la
polarización sigue siendo la tendencia más importante. Además, se puede
constatar mucho deterioro o mucha mejora en la estructura del empleo. Sin
embargo, es muy significativo destacar que ya no hay crecimiento en el
medio. Se pueden ver las tendencias en la estructura del empleo de cada
Estado miembro de la UE para estos tres periodos en la Tabla a1.2 en el
anexo.
Resulta muy difícil encontrar tendencias claras a través de un análisis de las
evoluciones en cada país de forma individual, puesto que las diferencias son
muy grandes y, al parecer, cada país ha seguido su propio curso. Sin embar-
go, si se agrupan los países, se logra información adicional sobre la evolu-
ción de la estructura del empleo entre 1995 y 2012. La crisis no ha afectado
en el mismo grado a todos los países europeos. Por ejemplo, Grecia y España
sufrieron tremendamente la crisis, lo que supuso también un impacto de
gran envergadura sobre el empleo en estos países.
Para realizar un análisis de lo anterior, hemos empleado la clasificación pre-
liminar propuesta en un informe de Eurofound sobre el impacto de la crisis
sobre las condiciones de trabajo europeas
(Eurofound, 2013b), en el que se ordena a los países de menos afectado
(Polonia) a más afectado (Grecia) por la crisis. En términos de cambios en el
empleo, se pueden constatar algunas diferencias entre los países en función
de que se vieran más o menos afectados por la crisis. Los países más casti-
gados (como Grecia, Letonia, Irlanda, España, Portugal, Estonia y Lituania)
contaban con una estructura del empleo con crecimiento en el medio (o con
mejora) antes de la crisis. En general, la tendencia cambiaba a polarización
durante la crisis, aunque se pueden constatar dos patrones distintos en el
periodo 2011-2012, con un grupo en el que continua la polarización y otro
grupo en el que se produce un cambio hacia el deterioro de la estructura del
empleo. Los países mucho menos castigados por la crisis (como Polonia,
Alemania, Malta, Austria, Bélgica, Suecia y Eslovaquia) mostraban general-
mente un patrón de mejora híbrida antes de la crisis. Sin embargo, durante
la crisis se produce una evolución hacia dos patrones diferentes, la conti-
nuación de la mejora híbrida o una tendencia a una mejora pura, que des-
emboca en una tendencia general a la mejora en el periodo de 2011-2012.
Los cambios en la estructura del empleo en los países con un impacto medio
de la crisis son más dispares, como se puede ver en la Tabla a1.2 (en el
anexo). Las tendencias más presentes en estos países son la polarización y
el deterioro (Eurofound, 2008, 2011, 2013a, 2013b).
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En general, podemos concluir que la crisis afectó de forma importante a la
estructura del empleo en Europa, con una mayor mejora de las estructuras
del empleo en los países menos afectados por la crisis y polarización (y en
ocasiones deterioro) en los países más castigados.
1.3 Tres sectores de crecimiento
En los documentos de trabajo que acompañan a la comunicación de la CE
“Hacia una recuperación generadora de empleo”, la Comisión Europea se
centra en tres sectores diferentes o grupos ocupacionales con potencial de
empleo: los empleos ecológicos, el sector sanitario y de asistencia y los
puestos de trabajo relacionados con las TIC.
Dos objetivos claves de la estrategia Europa 2020 se encuentran en la bús-
queda de una economía más verde. No solo el objetivo relativo al empleo,
sino también el objetivo sobre el crecimiento sostenible incluye la iniciativa
emblemática de una “Europa que utilice eficazmente los recursos”, en la
que se fija como objetivo una reducción de más de un 20% (o incluso un
30%) de los gases de efecto invernadero para 2020, así como un incremento
en un 20% de la eficacia energética (COM 2020 final, 2010). Por consiguien-
te, el aumento de los empleos ecológicos se ha convertido en una de las
prioridades clave de la Unión Europea. La CE espera que un incremento de la
eficacia en el uso individual de los recursos provoque la creación de entre
1,4 y 2,8 millones de nuevos empleos (ecológicos). Además, las nuevas
medidas de eficacia energética también generarán 2 millones de empleos
nuevos o mantenidos para 2020 (SWD 92 final, 2012).
Dentro de la estrategia de empleo Europa 2020, así como la Agenda digital
para Europa, una de las iniciativas emblemáticas en la prioridad del creci-
miento inteligente, la UE define el sector de las TIC como uno de los secto-
res con un gran potencial de crecimiento. Para 2015, se espera que surjan
alrededor de 700.000 puestos vacantes para profesionales de las TIC en
Europa (COM 2020 final, 2010; SWD 96 final, 2012).
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Por último, la estrategia EU 2020 vuelve a prestar atención al sector sanita-
rio y de asistencia. Con sus 17,6 millones de empleados en 2012, constituye
uno de los sectores más grandes de la economía europea. Además, represen-
taba alrededor de un 8,3% de todos los empleos de la UE de los 27. A lo
largo de la crisis, el sector sanitario y de asistencia siguió creciendo con
alrededor de 1,3 millones de nuevos puestos de trabajo, pese a la disminu-
ción general del empleo provocada por la crisis (Eurostat 2013, NACE Rev.2
categorías 86 y 87). Actualmente, el sector sanitario y de asistencia (perso-
nal) tiene problemas para cubrir los puestos vacantes y se espera que la
situación empeore. El envejecimiento de la población europea llevará a un
incremento de los servicios sanitarios y de asistencia, sobre todo de los ser-
vicios de atención a largo plazo (Eurofound, 2013c). Entre 2010 y 2020, la
CE espera que se genere 1 millón de nuevos puestos de trabajo, así como 7
millones de puestos vacantes debido a las necesidades de reemplazo (CEDE-
FOP, 2010).
Las cifras muestran claramente el importante potencial de empleo que revis-
ten estos sectores. Por esta razón, merecen un análisis más pormenorizado.
Sin embargo, resulta difícil encontrar mediciones detalladas del crecimiento
del empleo en estos sectores, más allá de las cifras muy generales y especu-
lativas de la CE. Parece distribuirse entre varios grupos sectoriales. Por
ejemplo, un profesional de las TIC puede trabajar en un hospital y ser res-
ponsable de la infraestructura en TIC del mismo. En este caso, resulta difícil
determinar si se trata de un empleado del sector de las TIC o del sector sani-
tario. Comentaremos este problema cuando definamos detalladamente los
sectores en relación a una muestra, así como nuestra metodología al princi-
pio de la segunda parte del presente informe.
1.4 Conclusiones
Como consecuencia de la reciente crisis financiera y económica, se han per-
dido alrededor de 6 millones de puestos de trabajo desde su estallido en
2008. Hasta el momento, no se ha constatado una auténtica mejora de la
situación del empleo Durante la crisis, la tendencia general del empleo fue
la polarización, sobre todo debido a las importantes pérdidas de puestos de
trabajo en los grupos salariales medios. Sin embargo, no se trata de una
tendencia homogénea en toda Europa. Los países más castigados por la cri-
sis mostraron principalmente una polarización o incluso un deterioro de su
estructura del empleo, mientras que se produjo una mejora de la estructura
en los países menos afectados, al perderse menos puestos de trabajo en los
grupos salariales superiores. La Comisión Europea identifica tres sectores
que cuentan con un potencial importante de generación de empleo entre
2010 y 2020: el sector de las TIC, el sector de la ecología y el sector sanita-
rio y de asistencia.
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2 La calidad del empleo
La calidad del empleo es un concepto ampliamente utilizado por investiga-
dores, sindicatos, responsables políticos, etc. Sin embargo, es difícil encon-
trar una definición común en la bibliografía. Por esa razón, cuando se inten-
ta responder a la pregunta “¿Cómo se puede medir la calidad del empleo?”
surge una gran variedad de modelos e indicadores. Tomando como base
varios modelos punteros y actuales, defenderemos un modelo para la calidad
del empleo conformado por tres dimensiones: la organización del trabajo,
las condiciones de empleo y las relaciones sociales, cada una de ellas com-
puestas por una serie de indicadores.
2.1 Teorías sobre la calidad del trabajo
La primera pregunta que surge en el debate en torno a la calidad del trabajo
es muy básica: ¿qué es la calidad del empleo? ¿Cuáles son las dimensiones
importantes y las subdimensiones de la misma? Actualmente, los investiga-
dores coindicen en que la naturaleza de la calidad del trabajo es compleja y
multidimensional, así como en la dificultad de plasmarla en una definición
concluyente y a la vez específica. Aún no hay ningún consenso en torno a
una definición específica ni sobre su conceptualización. Holman (2012) defi-
ne la calidad del empleo de la siguiente manera:
“La medida en la que un empleo cuenta con factores relacionados con el tra-
bajo y el empleo que favorecen resultados beneficiosos para el empleado,
sobre todo el bienestar psicológico, físico y actitudes positivas como la satis-
facción de empleo” (Green, 2006 en Holman, 2012).
Esta definición implica que la calidad del empleo depende de las caracterís-
ticas del trabajo mismo y de las condiciones dentro de las cuales debe reali-
zarse. La definición también sugiere algunos resultados positivos indicado-
res de un empleo de alta calidad, como el bienestar y la satisfacción laboral
(Green & Mostafa, 2012; Holman, 2012).
A lo largo de la amplia bibliografía existente sobre la calidad del empleo, los
autores presentan un gran número de conceptualizaciones. No ahondaremos
en todos, sino que nos centraremos en tres modelos actuales que han servi-
do como base para la definición de los tipos de empleo que comentaremos
más adelante.
Holman and McClelland (2011) ofrecen una clasificación de las dimensiones
de la calidad del empleo en la que intentan plasmar la naturaleza multidi-
mensional de la misma. Distinguen tres áreas, cubiertas por cinco dimensio-
nes, así como un conjunto de subdimensiones (Tabla 2.1). La primera área
es la calidad del trabajo, cubierta por la dimensión de la organización del
trabajo. A su vez, la organización del trabajo se puede dividir en dos subdi-
mensiones: las exigencias del empleo (como la carga de trabajo, las exigen-
cias ambientales y las cognitivas) y los recursos del empleo (por ejemplo el
apoyo social, la discreción, la autonomía). La segunda área, la calidad con-
tractual, incluye la dimensión del sueldo y el sistema de remuneración (otros
tipos de beneficios), así como la dimensión de la seguridad y de la flexibili-
dad (incluyendo la flexibilidad de horario, la seguridad del empleo). La ter-
cera área se centra en la calidad de empoderamiento, que cubre la dimen-
sión relativa a las competencias y el desarrollo (como la formación o las
oportunidades de promoción), así como la dimensión de involucramiento y
de representación (Holman, 2012).
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Tabla 2.1 Clasificación de la calidad del empleo
Fuente Tabla tomada de Holman y McClelland (2011)
Green y Mostafa (2012) desarrollaron un marco diferente de la calidad del
empleo para Eurofound. En dicho marco, la calidad se basa en cuatro blo-
ques o dimensiones, siendo dos de ellas características extrínsecas del
empleo y las otras dos, intrínsecas. El primer bloque está compuesto por los
ingresos, incluyendo el nivel y la equidad de los salarios. La segunda dimen-
sión extrínseca incluye las perspectivas, como las características relaciona-
das con la necesidad que tienen las personas de contar con un empleo, por
ejemplo las oportunidades de promoción, la seguridad del empleo o el des-
arrollo de la empleabilidad. El primer bloque intrínseco relativo a la calidad
incluye aspectos del puesto que están relacionados con el empleo mismo y
su entorno, como el uso de competencias y la discreción, el entorno físico y
social o la intensidad del trabajo. La última dimensión, la calidad relativa al
tiempo del trabajo, incluye aspectos del puesto relacionados con la búsque-
da de un buen equilibrio entre las exigencias laborales y la vida privada y las
actividades no laborales del empleado. Esta dimensión está relacionada con
aspectos como el horario de trabajo, disposiciones varias como un servicio
de guardería, por ejemplo, etc. (Green & Mostafa, 2012).
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Un tercer enfoque relativo a la calidad del empleo, con coincidencias impor-
tantes con los modelos anteriores, es el modelo belga de las cuatro A, tam-
bién conocido como modelo JWES, por sus siglas en inglés. En este modelo
se identifican cuatro dimensiones de la calidad del empleo: el contenido (job
content o J), como la carga de trabajo y la autonomía; las condiciones labo-
rales (working conditions o W), incluyendo la presión, los riesgos, etc.; las
condiciones de empleo (employment conditions o E), con factores como el
tipo de contrato, el sueldo, las oportunidades de promoción, etc.; así como
las relaciones sociales (social relations o S), como última dimensión, que
incluye aspectos como el apoyo social, contar con voz, etc. (Vandenbrande
et al., 2012).
Con estos modelos en mente, hemos definido un marco para la calidad del
trabajo (Szekér, Vandekerckhove, De Spiegelaere y Ramioul, en prensa) com-
puesto por tres dimensiones, cada una de ellas con varias subdimensiones.
La primera dimensión es la organización del trabajo, que agrupa el conteni-
do del trabajo y las condiciones laborales, dos dimensiones del modelo
JWES. Las subdimensiones que la conforman son: la autonomía en las tare-
as, la complejidad de las tareas, el trabajo en equipo autónomo, la autono-
mía en la planificación, las tareas repetitivas, la presión emocional y el trato
con gente, la presión de tiempo y los riesgos (por ejemplo ergonómicos,
ambientales o bioquímicos), así como contar o no con un lugar de trabajo
fijo. La segunda dimensión, las condiciones de empleo, abarca los aspectos
relacionados con las cuestiones jurídicas y contractuales como los ingresos,
el tipo de contrato, las horas de trabajo, etc., pero también las oportunida-
des de promoción profesional y de formación. Por último, las relaciones
sociales es la dimensión social de un puesto de trabajo e incluye el apoyo
social de los compañeros y de la dirección, en su vertiente positiva, o la vio-
lencia y el acoso, en su vertiente negativa. También forma parte de esta
dimensión tener voz y voto.
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2.2 Los indicadores de la calidad del empleo
Para medir la calidad del empleo, necesitamos ser capaces de medir cada
una de esas tres dimensiones. En otras palabras, necesitamos indicadores
para cada una de ellas. Hemos buscado, por tanto, indicadores apropiados
en los datos de la EWCS 2010, que utilizaremos a lo largo del informe.
En nuestros análisis emplearemos los indicadores de calidad del empleo des-
arrollados por Vandenbrande et al. (2012) para el informe sobre la “Calidad
del trabajo y el empleo en Bélgica”. Estos indicadores de la calidad ofrecen
una representación completa y multidimensional de la calidad del empleo y
se basan en el modelo JWES. Nos basaremos en nuestro modelo compuesto
por tres dimensiones de calidad, a saber la organización del trabajo, las con-
diciones de empleo y las relaciones sociales. Vandenbrande et al. crearon los
indicadores a partir de marcos teóricos desarrollados para encuestas ante-
riores (como el relativo a los riesgos del EWCS de Eurofound) o a partir de
un análisis factorial ordinal de los datos de la EWCS 2010 para Bélgica.
Tabla 2.2 Resumen de las subdimensiones de la calidad del empleo
Fuente basada en Vandenbrande et al. (2012)
En la Tabla 2.2 se recapitula la selección final de indicadores relativos a la
calidad del empleo, tras la exclusión de dos indicadores, el cambio de nom-
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bre de varios indicadores, así como la introducción de algunos ajustes
teniendo en cuenta el alcance europeo de nuestro estudio. Se puede encon-
trar más información sobre los cambios en nuestro documento de trabajo
sobre los tipos de empleo (Szekér et al., en prensa). En el anexo, la Tabla
a1.3 proporciona una visión de conjunto de los indicadores, así como la des-
cripción de cada uno de ellos.
2.3 Resultados de la calidad del empleo
Los resultados de la calidad del empleo no son iguales a los indicadores de
la calidad del empleo. Mientras que los indicadores de la calidad del empleo
son aspectos intrínsecos al trabajo o al entorno laboral (véase la definición
de Holman), los resultados de la calidad del empleo son el efecto del puesto
de trabajo en su conjunto sobre el individuo en relación a su bienestar físico
y psicológico, las actitudes positivas, la satisfacción laboral, etc. Cuando se
investiga la calidad del puesto de trabajo es esencial tener siempre bien pre-
sente esta distinción con el fin de no mezclar los indicadores relativos a la
calidad del empleo con los resultados de la calidad.
Vandenbrande et al. (2012) también identifican un conjunto de indicadores
sobre los resultados de un puesto de trabajo (variables subjetivas relativas a
la seguridad, la actitud frente al puesto y las variables relacionadas con la
salud), empleando los ítems disponibles en la EWCS 2010, por lo que resulta-
rá útil considerar algunos de ellos en nuestros análisis. Como primer grupo,
las variables relativas a la seguridad subjetiva son: la inseguridad subjetiva
del empleo y la seguridad subjetiva del mercado laboral. La inseguridad sub-
jetiva del puesto se mide con el ítem: “Puedo perder mi puesto de trabajo en
los próximos 6 meses”. La seguridad subjetiva del mercado laboral se mide
con el ítem “Si perdiera mi puesto actual o dimitiera, me resultaría fácil
encontrar un puesto de trabajo con un salario similar”. Estos ítems miden
claramente un resultado que viene determinado por la calidad del puesto de
trabajo. Un segundo grupo de resultados relativos a la calidad del empleo
son las variables relacionadas con la salud. Incluyen el bienestar físico, el
33
bienestar psicológico, el estado general de salud, la salud y el trabajo y el
índice de bienestar OMS-5. Este conjunto de indicadores relativos a la cali-
dad del puesto de trabajo ofrece una visión global de la salud del empleado.
En este informe, limitaremos el análisis al bienestar físico y psicológico,
puesto que estos dos resultados relativos a la calidad pueden aportar una
visión amplia del impacto de las características del puesto sobre la salud del
trabajador. Un tercer grupo de resultados relativos a la calidad del puesto de
trabajo son las actitudes relacionadas con el puesto, incluyendo la sostenibi-
lidad percibida del mismo (“¿Cree que será capaz de realizar el mismo traba-
jo que hace ahora cuando tenga 60 años?) y la satisfacción laboral (¿Hasta
qué punto se considera satisfecho – en su conjunto – con las condiciones de
trabajo de su empleo remunerado principal?) (Eurofound, 2010). Estas dos
variables ayudan a hacerse una idea sobre las actitudes y el sentir general
del empleado frente a su puesto de trabajo (Vandenbrande et al., 2012).
3 Tipos de empleo
Los tipos de empleos son una forma de agrupar a todos los trabajadores en
diferentes tipos de trabajo, cada uno de ellos conformado por un conjunto
de características típicas del puesto. Al emplear estos tipos de empleo se
consigue una imagen simplificada de los tipos de puesto que tienen los tra-
bajadores y se pueden formular conclusiones sobre su calidad. En el presen-
te capítulo, se explica el desarrollo de una tipología de empleos usando los
datos de la EWCS 2010. Se procede a su descripción y se comentan los resul-
tados relativos a la calidad del empleo asociada a dicha tipología. Además,
se describirá la distribución de los tipos de puesto en función de los secto-
res, el género, el nivel de cualificación, el origen y los países o los grupos
de países.
3.1 Metodología para la definición de los empleos
En su artículo sobre tipos de empleo y su calidad en Europa, Holman (2012)
desarrolla una taxonomía de seis tipos de trabajo, en la que se describen
conjuntos de empleos, cada uno con una combinación única de indicadores
de calidad. Utilizando los datos de la EWCS 2005 sobre los países de la UE de
los 27 en un análisis de conglomerados (clústeres) en dos etapas, Holman
halló un modelo compuesto por seis clústeres como mejor solución.
En este artículo, Holman (2012) comenta la relevancia y las ventajas del uso
de una tipología de puestos de trabajo. En primer lugar, resalta la importan-
cia para los responsables políticos y para otras partes interesadas. Los tipos
de empleo pueden ofrecer una imagen más detallada de la variación de la
calidad del empleo entre países y dentro de un mismo país, así como las
características de los puestos que pueden desempeñar un papel clave en la
calidad. Una mejor comprensión de la complejidad de la calidad del empleo
puede ayudar a los responsables políticos a elaborar políticas más adecua-
das. Además, los tipos de trabajo pueden resultar útiles a la hora de investi-
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gar las diferencias en la calidad del empleo en grupos distintos, por ejemplo
en función del género, del grupo de edad, del sector, etc. También, la tipo-
logía puede emplearse como método para estimar la calidad general o total
de un empleo, para determinar si hay varios tipos de empleo de alta o de
baja calidad, partiendo de diferentes indicadores relativos a la calidad de un
puesto. En este estudio, en el que queremos analizar la calidad de los
empleos en tres sectores de crecimiento, el uso de esta tipología resultará
muy útil.
Para la presente investigación, se realizó un análisis del perfil latente
empleando el programa Latent Gold Software con el fin de identificar los
clústeres de empleos. Dicho análisis nos permitió identificar clústeres dentro
de la muestra que cuentan con características similares relativas al puesto
de trabajo. Se puede encontrar más información sobre este método en nues-
tro artículo sobre tipos de empleo (Szekér et al., en prensa).
Nuestro análisis se basa en los últimos datos disponibles de la Encuesta
Europea sobre las Condiciones de trabajo (EWCS) en el momento de la publi-
cación, cuya quinta edición se realizó en 2010. La EWCS es una encuesta lle-
vada a cabo por primera vez en 1990 por la Fundación Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound). Cada cinco
años, se recaban datos a través de entrevistas presenciales que se realizan
en la residencia de los encuestados en uno de los idiomas nacionales del
país. La quinta edición de la EWCS cubrió 24 países, incluyendo los entonces
27 Estados miembros de la UE. Nuestra muestra se ha extraído de la quinta
EWCS y contiene los datos de los 27 Estados miembros de la Unión Europea
(en 2010), con una tamaño de la muestra de 35.372 (Green & Mostafa,
2012).
3.2 Tipos de empleo en Europa en 2010
El análisis de perfil latente mostró que una solución basada en 8 clústeres
resultaba ser la opción óptima (Szekér et al., en prensa). El programa Latent
Gold requiere puntuaciones en todas las variables para que se incluya una
observación en el proceso de agrupación. Puesto que en nuestra muestra los
empleadores y los autónomos no puntuaban en varios de los ítems relacio-
nados con nuestros indicadores de calidad del empleo, los autónomos que-
daron excluidos del análisis de clase latente, así como las observaciones de
los empleados con valores perdidos para ítems relacionados con los indica-
dores de la calidad del empleo. Esto redujo nuestra muestra a solo emplea-
dos (N= 22.398). Sin embargo, gracias al tamaño total de la muestra de la
EWCS 2010, la reducción de nuestra muestra no tiene un impacto demasiado
importante sobre los resultados e incluso los clústeres más pequeños, con
tan solo un 3% de todas las observaciones, cuentan todavía con suficientes
observaciones (n=629) para la realización de análisis posteriores.
Los ocho tipos de empleo se pueden describir a través de una combinación
única de características del puesto. En la Tabla 3.1 se pueden ver resumidos
los perfiles de los ocho tipos. A través de la clasificación CIUO-08 también
es posible identificar las profesiones predominantes para cada tipo. En la
Tabla a1.4 (en el anexo) se incluyen las puntuaciones detalladas de los tipos
de empleo relacionados con las diferentes características del puesto. Los
ocho tipos de empleo son: el trabajo activo, el trabajo saturado, el trabajo
con apoyo, el trabajo a tiempo parcial con poca tensión, el trabajo repetiti-
vo, el trabajo pasivo, el trabajo de alta demanda emocional y el trabajo de
mucha presión.
El trabajo activo
El primer clúster abarca puestos que cuentan con una elevada autonomía de
las tareas (nivel más elevado), trabajo en equipo autónomo y autonomía en
la planificación, altos niveles de complejidad de la tarea, altos niveles de
apoyo de la dirección y de los colegas, así como el nivele más elevado de
voto y nivel moderado de voz. Los riesgos y las demandas se encuentran a
un nivel moderado: la presión de tiempo, las presiones emocionales y los
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riesgos, la repetitividad de las tareas y el lugar de trabajo fijo. Estos emple-
ados cuentan con muchas oportunidades de formación y reciben niveles
moderados de formación. Dentro de este grupo, de promedio, los empleados
trabajan a tiempo completo con un contrato indefinido, un nivel moderado
de horarios variables y de horarios atípicos. El salario es algo más elevado
que la media. Este clúster muestra claras similitudes con los puestos de tra-
bajo activos descritos en estudios anteriores (Holman, 2012; Karasek, 1979).
Por esta razón, hemos decidido denominar a este clúster trabajo activo,
como han hecho investigadores anteriores. Una proporción importante de
los empleados con trabajo activo son profesionales de las TIC u ocupan otro
puesto como especialista, técnico o profesional asociado. También los gesto-
res del sector de la hostelería y de la distribución cuentan con este tipo de
empleo, así como los trabajadores cualificados en los sectores de la pesca, la
silvicultura y la caza. Algunas profesiones son especialista en TIC, analista
financiero o científico.
El trabajo saturado
Los aspectos más diferenciadores de este tipo de empleo, comparado con el
trabajo activo, son el salario elevado, así como la alta frecuencia de horarios
de trabajo atípicos. En cuanto a las características de la organización del
trabajo, estos empleados gozan de altos niveles de autonomía y de compleji-
dad de las tareas, con niveles bajos de repetitividad. Los riesgos en estos
empleos también son bajos y la presión de tiempo es algo inferior a la
media, mientras que las presiones emocionales son algo superiores. También
es importante destacar que estos trabajadores a menudo no cuentan con un
lugar de trabajo fijo. Las condiciones de empleo en este clúster se encuen-
tran a niveles muy altos con muchas oportunidades de promoción, niveles
moderados de formación, así como contratos indefinidos a tiempo completo.
Además, estos puestos de trabajo se caracterizan por la elevada autonomía
de planificación y los horarios laborales flexibles. En su organización, estos
empleados cuentan con un alto nivel de voz y voto, pero solo reciben unos
niveles moderados de apoyo. Este grupo recibe el nombre de trabajo satura-
do, al no poderse negar la semejanza de este tipo de puestos con los descri-
tos en los estudios de otros autores (Holman, 2012; Vandenbrande et al.,
2012). Los directivos y los profesionales son los que ocupan con más fre-
cuencia estos puestos de trabajo. Ejemplos más específicos de profesiones
que pertenecen a este clúster serían directivo, médico, juez o cirujano.
El trabajo con apoyo
Los trabajos con apoyo cuentan con puntuaciones medias en prácticamente
todos los indicadores de la calidad del empleo. En relación a la organización
del trabajo, todos los indicadores se sitúan ligeramente por encima, con una
única excepción, la autonomía de las tareas, en la que se distingue por pre-
sentar el nivel más bajo comparado con todos los demás tipos de empleo.
Estos empleados se enfrentan a exigencias de nivel moderado, como la pre-
sión de tiempo, la presión emocional y los riesgos. Además, cuentan con
empleos moderadamente desafiantes, con una repetición y una complejidad
de las tareas moderadas y un lugar de trabajo más bien fijo y niveles medios
de trabajo en equipo autónomo. Las condiciones de empleo también son
moderadas: las oportunidades de promoción y la formación, los contratos
indefinidos y a tiemplo completo, así como los horarios de trabajo atípicos y
variables o la autonomía en la planificación. El salario se sitúa en la media,
así como su voz y voto dentro de la organización. Otra característica distinti-
va de estos empleos, junto con el bajo nivel de autonomía en las tareas, es
el elevado nivel de apoyo que reciben estos empleados, tanto de sus cole-
gas, como de la dirección, en términos de apoyo social y apoyo relacionado
con la tarea. De este cuadro sorprendente de elevadas puntuaciones en
todos los indicadores relativos a las relaciones sociales, especialmente los
indicadores relacionados con el apoyo, se deriva el nombre de este clúster,
“trabajo con apoyo”. Las ocupaciones típicas de este tipo de puesto de tra-
bajo tienen que ver con la seguridad (por ejemplo los agentes de policía),
también incluye a los trabajadores que proporcionan servicios de apoyo,
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como los operadores en centros de llamadas, profesionales asociados al sec-
tor sanitario (como las enfermeras), así como profesionales relacionados con
las ciencias y las ingenierías.
El trabajo a tiempo parcial con poca tensión
El clúster de trabajo a tiempo parcial con poca tensión está compuesto por
empleos con una característica muy típica, a saber el hecho de que el traba-
jo que realizan estos trabajadores no tiene ninguna característica (o muy
pocas) que causen (o puedan causar) estrés. Ofrecen niveles muy bajos de
presión de tiempo, presión emocional y riesgos, así como una probabilidad
muy baja de horarios de trabajo atípicos. La autonomía (la autonomía en las
tareas o el trabajo en equipo autónomo) es inferior a la media, así como la
complejidad de las tareas. Las variaciones de su horario de trabajo son limi-
tadas, aunque también cuentan con una autonomía de planificación también
limitada y que se sitúa ligeramente por debajo de la media. Típicamente son
empleos a tiempo parcial, lo que se ve reflejado también en un salario infe-
rior a la media. Cuentan con oportunidades de promoción y de formación
limitadas. El lugar de trabajo claramente fijo también es muy típico de esta
categoría. Entre los aspectos negativos cabe destacar que solo cuentan con
un nivel moderado de contratos indefinidos. Todos los indicadores de rela-
ciones sociales son moderados. A menudo estos empleados trabajan como
docentes, administrativos (o trabajadores que proporcionan servicios de
apoyo administrativo), así como puestos relacionados con las ventas.
El trabajo repetitivo
Este clúster cuenta con un cuadro general de niveles moderados en todas las
características del puesto de trabajo. Sin embargo, hay una característica
que se desvía de esta tendencia: las tareas repetitivas. Estos trabajadores
cuentan con unos niveles muy elevados de tareas repetitivas y por eso este
clúster recibe el nombre de trabajo repetitivo. Con niveles moderados de
condiciones de empleo y relaciones sociales que se sitúan en la media, este
tipo de empleo no destaca en ningún otro aspecto. Las ocupaciones con una
elevada incidencia de este tipo de trabajo son el personal de apoyo adminis-
trativo (por ejemplo un contable), los oficios con máquinas y trabajadores
relacionados (por ejemplo los obreros en una fábrica de madera), los profe-
sionales asociados al sector sanitario, los gestores administrativos y los
comerciales.
El trabajo de alta demanda emocional
Este tipo de empleo cuenta con una serie de características diferenciadoras:
un elevado nivel de presión emocional y un nivel relativamente elevado de
presión de tiempo, acompañado de muy poco apoyo, tanto por parte de los
colegas como de la dirección, a nivel social y laboral. Además, reciben una
gran cantidad de formación y la mayoría de estos empleados cuenta con
contratos indefinidos, aunque su lugar de trabajo a menudo no es fijo. En
cuanto a las tareas, estos empleados cuentan con niveles elevados de auto-
nomía y complejidad y trabajan en equipos autónomos, mucho más que en
cualquier otro clúster. Por otra parte, las puntuaciones relativas a las tareas
repetitivas son superiores a la media. Los riesgos relacionados con su traba-
jo son moderados. Este tipo de empleo también incluye un nivel elevado de
horas de trabajo atípicas, combinado con horarios de trabajo altamente
variables. El salario de estos empleados también es mucho mayor que la
media. Por último, estos trabajadores cuentan con un nivel de voz y voto
moderado en su organización. La combinación de unos niveles de apoyo
bajos y unos niveles elevados de demanda emocional (como la presión emo-
cional y el trabajo en equipo) se ve reflejada en la denominación de este
clúster. En este tipo de empleo, que denominamos de alta demanda emocio-
nal, encontramos a muchos directivos, profesionales, técnicos y profesiona-
les asociados. En esta categoría, predominan los médicos, otros profesiona-
les sanitarios, como psiquiatras, dentistas, etc., o los cuidadores.
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El trabajo pasivo
Los empleados de este clúster cuentan con niveles muy bajos de autonomía
y complejidad en las tareas y prácticamente nunca trabajan en equipos autó-
nomos. Están sometidos a muy poca presión emocional y la presión de tiem-
po se encuentra a un nivel moderado. Por otra parte, los riesgos de estos
empleos son bastante elevados y muchas de las tareas son repetitivas. Las
condiciones de empleo de estos trabajadores no son favorables, con muy
pocas oportunidades de promoción y unos niveles muy bajos de formación.
Además, la mayoría no cuenta con un contrato indefinido y menos de la
mitad tiene un empleo a tiempo completo. Es más, sus horarios de trabajo
se ven caracterizados por unos bajos niveles de autonomía en la planifica-
ción y niveles moderados de horarios variables y atípicos. El salario en este
grupo es el más bajo de todos los clústeres. También el nivel de voz y voto
se sitúa a un nivel muy bajo. La denominación de este clúster proviene de
los puestos de trabajo pasivos de Karasek (1979), que los describe como los
empleos con los niveles más bajos de control (como la autonomía), combi-
nado con niveles bajos de exigencias laborales. Las ocupaciones relaciona-
das con este clúster son, por ejemplo, los operarios de plantas, máquinas y
cadenas de montaje u ocupaciones elementales (por ejemplo el personal de
limpieza, el personal encargado de la gestión de basuras, los vendedores
ambulantes, los asistentes, los conductores o los operarios de plantas móvi-
les, etc.).
El trabajo de gran presión
El último tipo de empleo se denomina “trabajo de alta presión” porque estos
empleados cuentan con un nivel muy elevado de presión de tiempo, altos
riesgos y un nivel algo más elevado de presión emocional, además de un
alto grado de repetitividad en las tareas. La autonomía (autonomía en las
tareas, autonomía en la planificación y el trabajo en equipo autónomo), así
como la complejidad están bastante limitadas en estos puestos de trabajo.
Este clúster es claramente muy similar a los trabajos de gran presión de
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Karasek (1979) y de clústeres similares de otros investigadores (Holman,
2012; Vandenbrande et al., 2012). Estos trabajadores se encuentran con
niveles moderados de flexibilidad en su trabajo, horarios de trabajo varia-
bles y niveles moderados de horarios atípicos. Aunque reciben formación,
cuentan con oportunidades de promoción muy limitadas. Además, trabajan
menos que la media con contrato indefinido o a tiempo completo y su sala-
rio es inferior a la media. En cuanto a las relaciones sociales, los empleados
en esta categoría cuentan con unos niveles muy bajos de apoyo y unos nive-
les bajos de voz y voto. Los operarios de plantas, máquinas y cadenas de
montaje, así como los trabajadores de apoyo administrativo aparecen de
forma recurrente en este tipo de puestos de trabajo.
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3.3 La calidad del trabajo de los tipos de empleo
Al mirar las descripciones de estos ocho tipos de empleo diferentes, clara-
mente se puede ver que están compuestos cada uno por una combinación
típica de características tanto buenas como malas. Ninguno de los tipos de
empleo cuenta con características meramente positivas ni con características
meramente negativas. Sin embargo, se pueden detectar diferencias en el
cuadro general de cada tipo de puesto de trabajo en función de las caracte-
rísticas buenas y malas. El trabajo activo y el trabajo saturado – al igual que
el trabajo con apoyo, aunque en menor medida – combinan muchas caracte-
rísticas positivas y aunque también se observan algunas negativas (por
ejemplo, un número elevado de horarios atípicos en el caso del trabajo satu-
rado), el balance final es claramente positivo. Eso permite afirmar que estos
tres tipos de empleo son de alta calidad. La calidad del empleo en el caso
del trabajo a tiempo parcial con poca tensión y del trabajo repetitivo se
sitúa en un nivel medio. Por lo tanto, la calidad general de estos dos tipos
de empleo es moderada. Los tres tipos de empleo restantes – el trabajo de
alta demanda emocional, el trabajo pasivo y el trabajo de gran presión tam-
bién cuentan con algunas características positivas o moderadas. Sin embar-
go, las características negativas son claramente superiores a las buenas, en
número o en impacto. Así que esos tres clústeres se pueden considerar clara-
mente como puestos de trabajo de baja calidad.
Ahora queremos analizar las diferencias entre los diferentes tipos de empleo
en relación a los resultados de la calidad del empleo. El Diagrama 3.1 mues-
tra el ranking de los tipos de empleo en función de su puntuación sobre los
resultados de la calidad del empleo. Cuando dos o más tipos de empleo tie-
nen una puntuación similar, significa que no hay diferencias significativas
entre ellos en términos de los resultados de la calidad. Los rankings presen-
tados en ese diagrama se basan en un análisis de regresión de varios niveles
de los tipos de empleo para predecir los niveles de cada resultado de la cali-
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dad para los tipos de empleo individualmente (empleando el beta). Se pue-
den encontrar más detalles sobre dicho análisis en el documento de trabajo
(Szekér et al., en prensa). En el anexo se incluye un diagrama global
(Diagrama a1.1) de las diferentes puntuaciones de los resultados de la cali-
dad del empleo.
La satisfacción laboral
La satisfacción laboral es un resultado importante de un empleo que se
puede asociar con su calidad (Loher, Noe, Moeller, y Fitzgerald, 1985;
Spector, 1997). En nuestra muestra, los empleados en puestos de trabajo de
una calidad mayor también se mostraban más satisfechos con su trabajo. El
trabajo activo está asociado con el grado más elevado de satisfacción labo-
ral, seguido por el trabajo saturado y el trabajo con apoyo. Sin embargo, los
puestos de trabajo con un nivel moderado de calidad no muestran grandes
diferencias en relación a la satisfacción laboral. Por su parte, los puestos de
trabajo de mala calidad cuentan con niveles más bajos de satisfacción labo-
ral comparados con los empleos de calidad buena o moderada. Se encuen-
tran los niveles más bajos de satisfacción laboral en los trabajos de gran
tensión.
Salud física y salud psicológica
No se puede ignorar la relación entre el trabajo y la salud. Los investigado-
res han demostrado frecuentemente que la calidad del trabajo tiene un
impacto importante sobre la salud tanto física como psicológica (Green,
2006; Van der Doef y Maes, 1999). En nuestra muestra de la EWCS 2010,
esta relación se ve confirmada. En general, los empleados con puestos de
trabajo de calidad buena o moderada cuentan con una salud física y psicoló-
gica mejor que aquellos con puestos de trabajo de mala calidad.
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Diagrama 3.1 Ranking de tipos de trabajo en función
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Los trabajadores con empleo a tiempo parcial con poca tensión cuentan con
las puntuaciones más elevadas tanto en salud física como en salud psicológi-
ca. En cuanto a la salud física, los tres tipos de empleo de buena calidad
ocupan los puestos 2 a 4 en términos de buena salud, aunque las diferencias
entre estos tipos de trabajo son en ocasiones pequeñas y no significativas.
Los trabajadores con empleos de gran presión son los que se ven más afec-
tados negativamente por su trabajo. Curiosamente, la salud psicológica de
los empleados en trabajos activos y en trabajos con apoyo (que se sitúan al
mismo nivel) es ligeramente inferior a la de los trabajadores con empleo a
tiempo parcial con poca tensión. Además, la baja puntuación en salud psico-
lógica de los empleados con trabajos saturados llamada poderosamente la
atención. Sin embargo, la salud psicológica es significativamente peor en el
trabajo de alta demanda emocional o el trabajo de gran presión.
de los resultados de la calidad del empleo
La inseguridad subjetiva del empleo y la sostenibilidad percibida
En momentos de crisis, como la actual Gran recesión, los resultados relacio-
nados con el empleo como la inseguridad subjetiva del empleo o la seguri-
dad subjetiva del mercado laboral cobran especial importancia para los
empleados (mucho más que durante épocas de crecimiento económico). Hay
diferencias importantes relativas a la inseguridad del empleo entre los dife-
rentes tipos de trabajo. Los trabajadores pasivos y de alta presión son los
que padecen una inseguridad subjetiva mayor, así como los que realizan tra-
bajos de alta demanda emocional. La inseguridad mayor se encuentra en el
caso del trabajo saturado.
La seguridad subjetiva del mercado laboral en los diferentes tipos de empleo
es difícil de analizar, puesto que no se ven grandes diferencias entre ellos
(como se puede ver en el Diagrama 3.1). Sin embargo, se pueden identificar
claramente dos tipos de trabajo que ofrecen la peor seguridad del mercado
laboral, el trabajo a tiempo parcial con poca tensión y el trabajo pasivo. Por
otra parte, los empleados con trabajo saturado y, en menor medida, los tra-
bajadores con alta demanda emocional tienen la mayor seguridad en el mer-
cado laboral. El resto de los tipos de empleo cuentan con un nivel más
moderado de seguridad del mercado laboral, sin diferencias significativas
entre ellos.
La sostenibilidad percibida de un empleo, en otras palabras “si el empleado
piensa que será capaz de realizar el mismo trabajo cuando tenga 60” tam-
bién es claramente un indicador relevante. De nuevo, los trabajadores con
una gran presión y los trabajadores pasivos son los que obtienen los peores
resultados, mientras que el trabajo activo, el trabajo saturado y el trabajo a
tiempo parcial con poca tensión parecen contar con una sostenibilidad del
empleo elevada.
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3.4 Análisis en profundidad de los tipos de empleo
Diferencias en los tipos de trabajo por género, origen y cualificación
La visión de conjunto sobre los tipos de trabajo en Europa proporciona una
primera instantánea de la calidad del empleo en Europa. Sin embargo, como
siempre, esta imagen oculta varias diferencias substanciales. El análisis de
la distribución de los tipos de trabajo para grupos separados conformados
en función de una serie de características personales ayuda a revelar algunas
de esas diferencias ocultas. En la Tabla 3.2 se presenta la distribución de los
tipos de trabajo por género, origen y cualificación.
En general, un 53,1% de los puestos de trabajo son de alta calidad, un 26%
de los trabajadores cuentan con empleos de baja calidad y el 20,7% restante
ocupa puestos de calidad moderada. El grupo más importante de empleados
lo encontramos en trabajo activo (24,6%), trabajo pasivo (19,7%) y trabajo
con apoyo (19%). Sin embargo, al lado de esta distribución general de los
empleados entre tipos de trabajo, se encuentran diferencias substanciales en
estas distribuciones para diferentes grupos de la población, como se puede
ver en la Tabla 3.2.
Al desglosar la muestra en función del género, podemos observar algunas
diferencias. Aunque un 56,6% de todos los hombres cuenta con un empleo
de alta calidad, ni siquiera la mitad de las mujeres (49,5%) se encuentran
en la misma situación. La diferencia se debe principalmente a un número
inferior de mujeres en trabajo saturado y en trabajo con apoyo. Por otra
parte, se encuentra a un número mayor de mujeres en empleos de calidad
moderada, con un número más importante de mujeres (16,7%) con un tra-
bajo a tiempo parcial con poca tensión, comparado con los hombres
(10,5%). Además, el porcentaje de mujeres con un trabajo pasivo (20,3%) es
ligeramente mayor que el de los hombres (19,2%).
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Las diferencias entre trabajadores autóctonos y no autóctonos son incluso
mayores que las diferencias de género. Aunque los trabajadores no autócto-
nos están menos representados en nuestra muestra, se puede comparar su
distribución entre los diferentes tipos de empleo. Se encuentra menos traba-
jadores no autóctonos en empleos de alta calidad (48,3%) comparado con
los trabajadores autóctonos (53,8%) y también están menos representados
en el empleo de calidad moderada (no autóctonos: 17,1%; autóctonos:
21,3%). Esto implica que hay más trabajadores no autóctonos en empleo de
baja calidad, especialmente en trabajo pasivo (no autóctonos: 26,8%, autóc-
tonos: 18,8%).
El desglose de los datos en función del nivel de educación máximo comple-
tado muestra otra imagen de la distribución entre los tipos de trabajo. Los
empleados con solo el primer ciclo de educación secundaria completado o
menos están mucho más presentes en puestos de trabajo de baja calidad
(34,1%), con grandes exigencias físicas y presión de tiempo, especialmente
en trabajos pasivos (28,6%) y trabajos de gran presión (3,4%). Por otra
parte, están menos representados en empleos de alta calidad (45,1%).
Aunque cuentan con una representación correspondiente a la media en tra-
bajo con apoyo (20,4%), lo anterior se ve explicado por su presencia menor
en el trabajo activo (20,1%) y especialmente en trabajo saturado (4,6%). El
segundo grupo, con trabajadores que han completado la educación secunda-
ria o educación postsecundaria no superior, es el más grande y su distribu-
ción es la que más se sitúa en la media en los diferentes tipos de trabajo.
Comparado con la media, hay menos trabajadores en trabajo saturado
(6,3%) y más en trabajo con apoyo (21,0%) y trabajo pasivo (21,4%). El
último grupo está compuesto por los trabajadores que han completado la
educación superior. Este grupo cuenta con una cuota mucho mayor de
empleos de alta calidad (64%) comparado con los otros dos grupos y con la
media. Concretamente, mucho más empleados cuentan con un trabajo activo
(30%) o un trabajo saturado (19,1%), mientras que son muchos menos los
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que realizan un trabajo con apoyo (14,9%). Por otra parte, los empleos de
baja calidad están mucho menos presentes (15,7%), tan solo un 2,3% de
estos empleados realiza un trabajo de gran presión y solo un 8,2% un traba-
jo pasivo, (de media un 19,7% de los trabajadores cuenta con un empleo
pasivo). Sin embargo, el trabajo de alta demanda emocional es más predo-
minante en este grupo (5,2%).
Resumiendo, se puede decir que más hombres ocupan un empleo de alta
calidad que las mujeres, que están más representadas en los empleos de
calidad moderada, sobre todo en trabajos a tiempo parcial con poca tensión.
Los trabajadores no autóctonos a menudo realizan más empleos de baja cali-
dad frente a los trabajadores autóctonos y suele tratarse de trabajo pasivo.
En cuanto al nivel educativo, hay una relación clara con la calidad del pues-
to de trabajo. Se encuentra a más trabajadores con un título superior en tra-
bajos con una alta presión emocional y estrés, mientras que aquellos que
tan solo cuentan con el primer ciclo de educación secundaria suelen estar
más presentes en empleos con una gran presión de tiempo y riesgos físicos.
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Tipos de trabajo en Europa
En los estudios, los académicos normalmente distinguen entre diferentes
grupos de países dentro de la Europa de los 27 (Holman, 2012; Van-
denbrande et al., 2012). Se trata de una agrupación que puede simplificar la
comparación de los tipos de trabajo y la calidad del empleo en Europa. Sin
embargo, no hay una respuesta inequívoca a la interrogante de cómo agru-
par a los países europeos. Para ser breves, nos limitamos a emplear la agru-
pación utilizada por Holman (2012), en función de los regímenes institucio-
nales. Los resultados se incluyen en la Tabla 3.3.
Para empezar, aunque hay alguna desviación menor, se puede ver que la dis-
tribución proporcional de los tipos de trabajo es bastante similar en los gru-
pos de países separados, con alguna excepción. Las excepciones importantes
son el alto grado de trabajo saturado en los países socialdemócratas y nive-
les muy bajos en los países del Sur de Europa y los países transicionales. En
los países socialdemócratas el nivel de trabajo pasivo (9,9%) también es
muy bajo comparado con el porcentaje medio de 19,7% en la UE en su con-
junto. Por su parte, los países del Sur muestran un porcentaje muy elevado
(27,45%) de trabajo pasivo.
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Tabla 3.3 Tipos de empleo en función del régimen institucional
1 Nota: países por régimen institucional: Socialdemócrata = Dinamarca,
Finlandia y Suecia; Continental = Alemania, Austria, Bélgica, Francia,
Luxemburgo y Países Bajos; Liberal = Reino Unido e Irlanda; Sudeuropeo
= Chipre, España, Grecia, Italia, Malta y Portugal; Transicional = Bulgaria,
Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, Hungría, Lituania, Letonia, Polonia,
República Checa y Rumanía (Holman, 2012).
Fuente documento de trabajo (Szekér et al., en prensa)
El análisis de la distribución de los tipos de trabajo dentro de cada grupo de
países permite realizar una serie de observaciones para cada tipo de trabajo
(Tabla 3.3). Los niveles más elevados de trabajo activo aparecen en los paí-
ses socialdemócratas y liberales y los niveles más bajos en países continen-
tales. El trabajo saturado está mucho más presente en los países socialde-
mócratas comparado con el resto de Europa. Los países del Sur y los países
transicionales muestran los niveles más bajos de estos tipos de trabajo. El
trabajo con apoyo es más prevalente en los países liberales y transicionales
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y su porcentaje más bajo se encuentra en los países socialdemócratas.
Encontramos el porcentaje más importante de trabajo a tiempo parcial con
poca tensión en los países transicionales y el porcentaje más bajo en los paí-
ses socialdemócratas. El trabajo repetitivo, el trabajo de mucha presión y el
trabajo de alta demanda emocional cuentan, por su parte, con una mayor
representación en los países socialdemócratas y una representación menor
en los países transicionales. En los países socialdemócratas es donde se
observa menos el trabajo pasivo y los países del Sur, donde se observa más.
También se pueden descubrir algunas tendencias generales en esta distribu-
ción en función del grupo de países (Tabla 3.3). Se puede ver que en la
representación de los tipos de trabajo que parece darse una relación inversa
entre los países socialdemócratas y en los países transicionales. Cuando los
países socialdemócratas cuentan con el porcentaje mayor en un tipo de tra-
bajo, los países transicionales cuentan con el porcentaje menor de ese
mismo tipo de trabajo y viceversa. Los países liberales cuentan con los nive-
les más elevados de trabajo activo y de trabajo con apoyo, así como niveles
medios en el resto de los tipos de trabajo.
Por su parte, en los países del Sur, el trabajo pasivo está mucho más presen-
te que en Europa en general. Además, se encuentra mucho menos trabajo
saturado en estos países. Por último, los países continentales muestran
niveles medios para todos los tipos de trabajo, excepto para el trabajo acti-
vo, menos prevalente en este grupo comparado con el resto de los grupos de
países. En la Tabla a1.5 (en el anexo) se puede ver la distribución de los
tipos de trabajo en cada uno de los Estados miembros de la UE (excepto
Croacia, que no pertenecía aún a la UE cuando se realizó la encuesta).
Tipos de trabajo en los sectores de crecimiento
Esto nos lleva a la siguiente pregunta clave: ¿qué tipos de trabajo se obser-
van en los sectores objeto de estudio en el presente informe? La Tabla 3.4
ofrece una visión general de la distribución total, de la distribución de los
tipos de trabajo en los sectores con un crecimiento potencial del empleo
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(llamados “sectores de crecimiento”) y en el grupo restante que incluye
todos los demás sectores. Aquí quisiéramos presentar una primera instantá-
nea de la distribución de los tipos de trabajo en los sectores de crecimiento.
En la segunda parte del informe, ahondaremos en los detalles sobre los
tipos de trabajo y su calidad en cada uno de los sectores de crecimiento y
buscaremos posibles explicaciones y sugerencias para la mejora de de la cali-
dad del empleo.
En los empleos sanitarios y de asistencia, todos los tipos de empleo están
más representados que la media, excepto en el caso del trabajo pasivo, que
aparece mucho menos (10,3%) comparado con la media (19,7%). Más de la
mitad de los puestos de trabajo (59,2%) sanitarios y de asistencia son de
alta calidad y más de una tercera parte son empleos activos (36,3%). El tra-
bajo con apoyo es el segundo tipo de empleo más prevalente en este sector.
Además, solo un 19,2% de los empleos son de baja calidad.
En el sector de las TIC, casi un 70% de los empleos son de alta calidad, debi-
do a los niveles elevadísimos de trabajo activo (un 38,7% comparado con el
24,6% de media) y de trabajo saturado (un 16,6% comparado con el 9,5%
de media). También constituyen los dos tipos de empleo más importantes en
el sector de las TIC. El trabajo con apoyo, por su parte, está menos presente.
El sector de las TIC ofrece buenas perspectivas en términos de la calidad del
empleo, teniendo en cuenta la gran cantidad de puestos de alta calidad y el
hecho de que tan solo un 10,3% del trabajo es de mala calidad.
Sin embargo, el sector ecológico muestra una panorámica menos positiva.
Tan solo un 43,1% de los empleos son de alta calidad, frente a la media de
un 53,1%. Esta diferencia parece deberse a los niveles más bajos de trabajo
activo y de trabajo con apoyo, puesto que el trabajo saturado es superior a
la media. Además, el grupo de empleo de calidad moderada es mayor en el
sector ecológico (un 26,4% comparado con el 20,7%), así como el grupo de
empleos de baja calidad (un 30,4% comparado con el 26%). El trabajo pasi-
vo y el trabajo de gran presión son mucho más predominantes en este sector.
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Tabla 3.4 Tipos de empleo por sector: empleos sanitarios y de asis-
tencia, en las TIC y ecológicos
Fuente documento de trabajo (Szekér et al.. en prensa)
Resumiendo, podemos afirmar que dos de los tres sectores de crecimiento
ofrecen más empleos de alta calidad comparado con la economía europea en
general, lo que parece prometedor. Sin embargo, es esencial recalcar que los
datos no permiten ver los nuevos empleos en estos sectores, puesto que el
crecimiento no se puede aislar de los puestos ya existentes. Por consiguien-
te, no es posible extraer conclusiones sobre la calidad de los nuevos emple-
os en estos sectores partiendo de esta información. Solo podemos observar
la calidad del empleo general para todos los puestos de trabajo en estos
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sectores. Por ejemplo, no se puede excluir que un número considerable de
nuevos empleos creados actualmente sean trabajo pasivo o trabajo de gran
presión, pese a que el sector de las TIC cuente ahora con niveles elevados de
trabajo activo y saturado. Una comparación en el tiempo podría ayudarnos,
en cierta medida, para poder realizar afirmaciones sobre la calidad del
empleo de los nuevos puestos de trabajo. Sin embargo, no es posible en
este momento realizar un análisis longitudinal del conglomerado utilizando
diferentes ediciones de la EWCS.
3.5 Conclusiones
En primer lugar, podemos concluir que hay diferentes tipos de buenos y
malos empleos, que se pueden clasificar en tipos de empleo. Estos tipos de
trabajo describen un conjunto único de aspectos relacionados con la calidad
del empleo que es característico de ese tipo de empleo y que está asociado a
un nivel determinado de calidad y a un conjunto único de resultados positi-
vos y negativos. Estos tipos de empleo no cuentan con una distribución
homogénea entre países, sectores, etc. Además, se pueden identificar dife-
rencias en la distribución de los diferentes tipos de empleo entre hombres y
mujeres, entre trabajadores autóctonos y no autóctonos, así como en fun-
ción de la cualificación del trabajador.
58
PARTE 2 LOS EMPLEOS Y SU CALIDAD EN LOS
SECTORES DE CRECIMIENTO
4 La definición de un sector
Nuestro objetivo es definir de forma amplia cada uno de los tres sectores
con un gran potencial de creación de empleo con el fin de incluir todos los
puestos de trabajo relacionados con estas actividades. Por ejemplo, un espe-
cialista de medicina del trabajo que trabaje en una fábrica industrial, en
nuestra opinión, forma parte del sector sanitario y de asistencia. Por otra
parte, también intentamos incluir los empleos atípicos de los sectores de
crecimiento, por ejemplo un trabajador de una planta farmacéutica, al que
se considera empleado en el sector sanitario y de asistencia. Además, identi-
ficamos una serie de puestos de trabajo específicos para los que se pueden
contabilizar empleados en más de uno de los sectores considerados. Por
ejemplo, un especialista en TIC puede trabajar para una empresa que fabrica
molinos eólicos, por lo que ese trabajador pertenece tanto al sector de las
TIC como al sector ecológico. Otro ejemplo sería los encargados de reciclaje
que se pueden encontrar en hospitales; de nuevo en ese caso se debe incluir
a dichos trabajadores tanto en el sector ecológico como en el sector sanita-
rio y de asistencia.
Se necesitan indicadores para identificar a los empleados con un puesto de
trabajo en los sectores de crecimiento. En la mayoría de las encuestas nacio-
nales e internacionales se emplean una serie de indicadores para las ocupa-
ciones, los puestos de trabajo y los sectores. Se utilizan ampliamente como
indicadores la clasificación sectorial NACE rev.2 y las clasificaciones ocupa-
cionales CIUO-08. La NACE rev.2 clasifica todos los sectores y subsectores en
hasta cuatro subniveles. A su vez, la CIUO-08 clasifica las ocupaciones en
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diferentes tipos, de nuevo en hasta cuatro subniveles. Como nuestro objeti-
vo es crear una definición amplia de los sectores, no podemos depender solo
de una clasificación que se base meramente en ocupaciones, como la CIUO-
08, ni de una clasificación meramente sectorial como la de NACE rev.2. Sin
embargo, una combinación de las dos puede ayudarnos a tener en cuenta a
empleados que de otra forma se quedarían fuera. Aplicando esta metodolo-
gía, descrita en detalle en nuestro documento de trabajo (Szekér et al., en
prensa), logramos un indicador sectorial que designa a cada empleado a un
único grupo sectorial: el sector sanitario y de asistencia, el sector de las TIC,
el sector ecológico o un grupo de otros, que incluye al resto de los sectores.
En los próximos capítulos del presente informe se utilizará este indicador de
sector con el fin de analizar la calidad del puesto de trabajo de los emplea-
dos en estos sectores y en los diferentes tipos de trabajo.
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5 Empleos ecológicos
Dos objetivos clave de Europa 2020, el primero centrado en el empleo y el
segundo, en la ecologización, se encuentran en la búsqueda de una econo-
mía más respetuosa con el medio ambiente. En materia de empleo y de cre-
cimiento inclusivo, la UE desea crear más y mejores puestos de trabajo,
mejorando las condiciones para la generación de empleo, aumentando la
calidad de los puestos de trabajo y garantizando unas mejores condiciones
laborales, invirtiendo en la consecución de las competencias necesarias para
los (futuros) empleos,… Además, el objetivo del crecimiento sostenible
incluye la iniciativa emblemática de una “Europa que utilice eficazmente los
recursos” con objetivos fijados para la reducción más allá de un 20% (o
incluso un 30%) de los gases de efecto invernadero (GEI) para 2020, así
como un incremento de un 20% de la eficiencia energética (COM 2020 final,
2010). Por lo tanto, el crecimiento del sector ecológico y de los empleos en
el mismo es una de las prioridades clave de la Unión Europea.
En el presente capítulo se definen los empleos ecológicos y se intenta deli-
mitar estos empleos al máximo. A continuación, se analiza su crecimiento,
así como el potencial de generación (hasta 2020). Puesto que es importante
no solo la cantidad, sino también la calidad de esos más y mejores empleos,
también examinaremos la calidad de los empleos ecológicos. Por último,
presentamos un ejemplo de la búsqueda de un mayor respeto del medio
ambiente en el sector de la construcción y su impacto sobre la calidad del
empleo.
5.1 ¿Qué son los empleos ecológicos?
No es fácil ni automática la definición de los empleos ecológicos, aunque es
un tema sobre el que se realizan muchas investigaciones hoy en día. La
Comisión Europea (SWD 92 final, 2012) define los empleos ecológicos en un
documento de trabajo titulado Exploiting the employment potential of green
growth [La explotación del potencial de empleo del crecimiento ecológico]:
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Los empleos ecológicos son todos los empleos que dependen del medio
ambiente o que se crean, sustituyen o redefinen (en cuanto al conjunto de
competencias, métodos de trabajo y perfiles ecologizados, etc.) en el proce-
so de transición hacia una economía más respetuosa con el medio ambiente.
(Ecorys, 2012; ‘Green jobs: employment potential and challenges’, 2012;
SWD 92 final, 2012).
Un ejemplo de empleos ecológicos de nueva creación son los trabajadores
que instalan paneles solares o bombas de agua en el sector de la construc-
ción o los auditores energéticos. Los empleos sustituidos son los relaciona-
dos con la atención cada vez mayor que se presta al medio ambiente y al
clima en empresas que cambian a procesos de producción más respetuosos
con el medio ambiente y con una mayor eficiencia energética. Se pueden
encontrar estos empleos en el sector de los residuos y del reciclado en
empresas que pasan de la incineración de basura al reciclaje. Otros puestos
de trabajo se transforman o se redefinen en el proceso de ecologización, a
medida que las competencias y los perfiles laborales se vuelven más “ver-
des”. Por ejemplo, los especialistas en el aislamiento de los edificios ahora
trabajan con normas que son diferentes a las de hace diez años. Debido al
incremento de los precios de la energía, así como de los costes y los impues-
tos relacionados con el procesado de residuos y el almacenaje, un gran
número de industrias manufactureras tuvieron que introducir una producción
con una mayor eficiencia energética, así como una producción “de la cuna a
la cuna” (cradle-to-cradle),2 lo que a menudo implicaba la ecologización de
los puestos de trabajo en esas empresas (UNEP/OIT, 2009).
Ahondando en esta definición, se puede distinguir entre dos tipos de secto-
res en la economía ecológica: las ecoindustrias y las industrias de altas emi-
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2 A diferencia del enfoque “de la cuna al sepulcro” (cradle-to-grave) (en el que se desecha los subproductos resultantes del procesado de
materias primas que no son directamente útiles para la planta), un sistema de producción “de la cuna a la cuna” busca la creación de sis-
temas de circuito cerrado. En estos sistemas, los subproductos no deseados de una empresa se convierten en los insumos de otra. De
esta forma, las plantas intentan limitar su producción de residuos. (UNEP/OIT, 2009).
siones que realizan esfuerzos por reducir sus emisiones de GEI. Estas últimas
pertenecen principalmente a los sectores de suministro y utilización de la
energía, así como al sector transportes. Cada una de estas industrias ecoló-
gicas o en proceso de ecologización están asociadas a retos particulares
relativos al empleo y requieren estrategias diferentes (‘Green jobs: employ-
ment potential and challenges’, 2012).
Las ecoindustrias incluyen un espectro muy amplio de actividades dentro del
ámbito de la protección medioambiental (como la gestión de residuos) y la
gestión de recursos (como el sector de las energías renovables, las materias
primas y los productos renovables), así como las actividades que dependen
del medio ambiente (como la agricultura biológica, la silvicultura y la pesca,
la extracción de agua y su suministro, etc.). El crecimiento del empleo en
estas ecoindustrias está vinculado a un incremento de la escasez de cualifi-
cación, sobre todo en el caso de los trabajadores poco cualificados. Resulta
clave que estas industrias se centren en abordar la falta de cualificación de
los empleados existentes – a través de la formación – y de potenciales jóve-
nes trabajadores – a través del sistema educativo y de formación.
Por otra parte, la atención creciente que se presta al clima y al medio
ambiente, por ejemplo con los objetivos en materia de clima y energía de
Europa 2020 (COM 2020 final, 2010), también ha promovido que las indus-
trias tradicionales y de altas emisiones busquen ser más respetuosas con el
medio ambiente. Los objetivos de Europa 2020 representan un reto impor-
tante para las industrias que cuentan con un ratio elevado de emisiones de
GEI (gases de efecto invernadero) comparado con su valor añadido (‘Green
jobs: employment potential and challenges’, 2012) como el sector del trans-
porte por agua y aire, así como otras actividades de transporte terrestre; las
industrias que producen coque y derivados del petróleo o combustible nucle-
ar; las empresas que proporcionan gas y agua, etc. (OCDE, 2012). Partiendo
de la estrategia Europa 2020 y sus objetivos, se ha procedido a la introduc-
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ción de varias estrategias destinadas a la reducción de las emisiones. Como
es evidente, esas han tenido un impacto sobre el PIB y también sobre el
empleo. En general, el impacto de estas políticas depende de forma impor-
tante de la concentración regional de las mismas (más elevada en los nue-
vos Estados miembros de Europa del Este), así como la reinversión de los
impuestos y de otros ingresos (recaudados por ejemplo a través de los
impuestos sobre el carbono o del comercio de derechos de emisión) en la
economía y en el mercado laboral a través de una reducción, por ejemplo, de
los costes laborales o a través de la inversión en políticas de formación para
estos trabajadores. Un estudio reciente de impacto de la CE concluía que
podría reducir los GEI a través de acciones unilaterales de la UE, como la
generación de ingresos mediante impuestos o la inversión para reducir los
costes laborales, sin afectar significativamente al PIB o al empleo. En el
mejor de los casos, estas políticas podrían llevar a un crecimiento neto del
empleo en 1,5 millones de puestos nuevos (ecológicos) para 2020 (COM 112
final, 2011; SEC 288 final, 2011).
En el informe sobre la competitividad de las ecoindustrias (Ecorys e IDEA,
2009) se proporciona una tercera definición de las mismas, partiendo de la
definición de Eurostat (Eurostat, 2009), y que las delimita aún más:
Las ecoindustrias son los sectores en los que las actividades principales – o
una parte sustancial de las mismas – van destinadas prioritariamente al des-
arrollo de tecnologías y a la producción de bienes y servicios para medir, pre-
venir, limitar, minimizar o corregir el daño medioambiental al agua, al aire y
a la tierra, así como a encarar problemas relacionados con los residuos, con
el ruido o con los ecosistemas (Ecorys, 2012).
Esta definición arroja una nueva luz sobre el amplio conjunto de empleos
ecológicos que se puede encontrar en la economía contemporánea. Por esta
razón, cabe concluir que lo difícil es encontrar una definición paraguas de
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empleos ecológicos que cubra todos los aspectos, ocupaciones e industrias
diferentes, como mencionan los investigadores activos en estos ámbitos.
Debido a lo anterior, no es fácil definir los empleos verdes desde un punto
de vista metodológico. Los empleos ecológicos están repartidos entre dife-
rentes ocupaciones y sectores y resulta especialmente difícil incluirlos y
medirlos en una encuesta normal (como la Encuesta de Población Activa
Europea o la Encuesta Europea sobre las Condiciones de Trabajo) porque no
cuentan con categorías separadas para las ocupaciones ecológicas o para
sectores dentro de los códigos NACE rev.2. o CIUO-08 (Szekér et al., en pren-
sa). Devogelaer (2013) comenta el problema a la hora de definir las tecnolo-
gías relacionadas con las energías renovables. A menudo, las empresas que
trabajan en este ámbito están repartidas entre una gran variedad de activi-
dades económicas tradicionales. Para determinar correctamente si cada tra-
bajador individual cuenta con un empleo ecológico o no, se puede basar la
decisión en el grupo ocupacional en el que correspondan la mayoría de las
actividades o en una actividad específica dentro de la empresa que se ha
transformado en actividad ecológica.
Aunque varios estudios sobre las actividades y los sectores ecológicos pro-
porcionan definiciones sobre el sector “verde”, sigue siendo difícil medir y
definir plenamente estos empleos ecológicos en las encuestas. Esto provoca
a su vez que se subestime el empleo en el sector ecológico, puesto que es
difícil medir tanto los puestos directos como los indirectos. Por las razones
anteriores, se ha definido un indicador en el que se emplea una combina-
ción de las clasificaciones NACE rev.2 y CIUO-08 para el análisis de los tipos
de trabajo (Szekér et al., en prensa).
5.2 El crecimiento de los empleos ecológicos
La naturaleza amplia de los empleos ecológicos dificulta la búsqueda de
mediciones completas de los niveles de empleo ecológico y de su crecimien-
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to. Sin embargo, algunos estudios, que a menudo se centran en un aspecto
específico de los empleos ecológicos y de ecologización, nos pueden dar una
idea de su crecimiento. La Tabla 5.1 aporta una visión general de las conclu-
siones principales de dichos estudios.
El informe de Ecorys (2012) proporciona una visión general del crecimiento
del empleo dentro de las ecoindustrias (empleando su definición). Se centra
en las ecoindustrias, que ofrecieron empleo a 2,2 millones de personas en la
Unión Europea (UE-27) en el año 2000. En 2008, la cifra había aumentado a
2,7 millones de personas y siguió creciendo hasta alcanzar un total de 3,4
millones de personas en las ecoindustrias en 2012. Estas cifras probable-
mente subestiman el tamaño real de las ecoindustrias, debido a los proble-
mas inherentes a la medición comentados anteriormente. En 2008, las
ecoindustrias cubrían un 1,22% del empleo total en la UE de los 27
(Ecorys & IDEA, 2009; Ecorys, 2012).
Por su parte, las industrias con altas emisiones emplearon a unos 15,8
millones de personas en 2010, lo que constituye un 7,45% del empleo total
en la UE de los 27. Cabe destacar que hay grandes diferencias en la UE en el
tamaño de estas industrias. Chipre cuenta con el porcentaje más bajo (alre-
dedor de un 4,5%) de empleados activos en estos sectores, mientras que en
la República Checa alrededor de un 11% de toda su población activa trabaja
en estos sectores. La ecologización de estas industrias ofrece claramente un
potencial de crecimiento importante para el sector ecológico, aunque la dis-
tribución en Europa no sea homogénea (OCDE, 2012).
La economía ecológica ha sido uno de los pocos sectores que ha mostrado
una generación continua de empleo a lo largo de la recesión, una tendencia
que se espera sea aún mayor tras la crisis (COM 173 final, 2012). La CE pro-
porciona algunas estimaciones sobre el crecimiento del empleo ecológico en
su documento de trabajo (SWD 92 final, 2012). Si se aumenta la eficacia
individual de los recursos, se podrían generar en Europa entre 1,4 y 2,8
millones de puestos de trabajo (GWS, 2011). Es más, las nuevas medidas de
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eficiencia energética podrían crear o preservar 2 millones de empleos hasta
2020 y la promoción de las energías renovables podría generar 3 millones de
puestos de trabajo adicionales para 2020 (COM 109 final, 2011; COM 31
final, 2011; SWD 92, 2012). Asimismo, la ejecución de la directiva sobre la
imposición de los productos energéticos podría generar 1 millón adicional de
empleos para 2030 (COM 168/3 final, 2011). Esta transición hacia una eco-
nomía más ecológica y con un uso más eficaz de los recursos beneficiará ini-
cialmente ante todo a los trabajadores altamente cualificados. Sin embargo,
el sector de servicios y manufactura más ecológico, cuando se haya vuelto
más sostenible, llevará a su vez a la generación de un gran número de
empleos para cualificaciones medias, así como a la transformación de los
empleos para los trabajadores menos cualificados y para los trabajadores
mayores (COM 173 final, 2012).
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Varios investigadores han analizado el potencial de empleo de la transición
hacia una economía más ecológica. Esta transición y, por ejemplo, un mayor
uso de renovables (hasta un 100%), ofrecen un elevado potencial de gene-
ración de empleo (Tabla 5.1). Sin embargo, Devogelaer (2013) advierte
sobre el llamado efecto de la innovación (Lachenmaier y Rottmann, 2011).
Dicho efecto implica que inicialmente la innovación en la industria puede
crear muchos empleos nuevos, pero que, con el tiempo, la innovación llevará
a una disminución en el número total de empleos, cuando las prácticas rela-
tivas al trabajo estén más optimizadas. Se trata de una idea que también
sugiere el informe The employment in Europe 2009 (European Communities,
2009) en el que se dice:
El desarrollo en el SER también puede suponer costes adicionales que neutra-
lizarán los efectos positivos sobre el empleo, por lo que su impacto sobre el
empleo neto es incierto.
Devogelaer (2013) también señala que el crecimiento del empleo relaciona-
do con la transición ecológica puede no ser local. Por ejemplo, la manufac-
tura de paneles solares puede resulta menos cara en el extranjero y, por lo
tanto, ser objeto de deslocalización. Sin embargo, algunos nuevos trabajos
ecológicos – como empleos en la construcción, la instalación de paneles
solares, etc. – no se pueden realizar en el extranjero. Concretamente
Kannelos (2008 en Devogelaer, 2013) declara que los empleos más impor-
tantes necesarios y creados dentro del sector ecológico son los empleos en
la construcción, en ingeniería y en el sector de la salud y la alimentación
(agricultura). Además, otras ocupaciones pueden verse impulsadas por la
transición ecológica, como los informáticos, los biólogos y los químicos, los
planificadores del uso de la tierra, los ingenieros y los arquitectos. Todas
estas profesiones contarán con una elevada demanda y actualmente se
detecta ya falta de mano de obra en el mercado laboral.
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Pese a estas perspectivas relativamente halagüeñas en términos de creación
de empleo, el gran potencial de crecimiento de los empleos ecológicos plan-
tea algunos retos políticos. En primer lugar, las políticas deben ayudar a
impulsar la demanda de trabajadores en las ecoindustrias a través de un
aumento de las inversiones. Los gobiernos deben crear un clima favorable a
la inversión, así como posibilidades de acceder a fondos públicos para inver-
tir en la ecologización o en la investigación y el desarrollo de actividades
ecológicas. Además, deben aumentar las exigencias en materia de las nor-
mas relativas al cambio climático en las inversiones públicas y proporcionar
medidas que incentiven el cumplimiento de dichas normas por parte de las
empresas. En segundo lugar, la transición ecológica dentro de las empresas y
de la economía requiere nuevas cualificaciones, así como una inversión en la
adaptación de las cualificaciones existentes. Las políticas para anticipar y
gestionar los cambios en materia de cualificación resultan esenciales en
muchos aspectos. La incorporación de jóvenes titulados debe facilitarse pro-
porcionando una formación y educación (por ejemplo en las llamadas com-
petencias STEM)3 que permita una entrada fácil en empleos ecológicos, entre
otros a través de una colaboración más estrecha entre las empresas y el sis-
tema educativo. Se debe proporcionar una formación profesional específica a
los trabajadores existentes, encarando los cuellos de botella en materia de
cualificación y aportando a los empleados las competencias necesarias para
que puedan seguir rindiendo a lo largo del proceso de ecologización.
Asimismo, hay que prestar atención al número elevado de trabajadores poco
cualificados y también a los trabajadores mayores. Un tercer punto impor-
tante para los responsables políticos ante esta tendencia a la ecologización
debe ser la conservación del empleo en las industrias tradicionales. Se
puede realizar a través de una mayor reinversión de los beneficios (que se
genera, por ejemplo, a través de ventajas fiscales relativas al CO2 o la subas-
ta de derechos de emisión) en la reducción de los costes laborales. Cabe
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3 Las competencias STEM, por sus siglas en inglés, son competencias en ciencias, tecnología, ingeniería y matemáticas (Eurofound, 2012),
todos ellos campos importantes para las actividades relativas a las ecoindustrias y a la ecologización de las industrias tradicionales.
destacar que las mujeres están poco representadas en los sectores ecológi-
cos. Se debe promover su presencia a través de medidas políticas como leyes
contra la discriminación, cuotas, contratación específica, reducción de la
brecha salarial, etc. Por último, se debe garantizar la calidad de estos
empleos nuevos y transformados, para las ocupaciones de cualificación baja,
media y alta (COM 112 final, 2011; Eurofound, 2012; ‘Green jobs: employ-
ment potential and challenges’, 2012).
5.3 La calidad y los tipos de trabajo en el sector de los
empleos ecológicos
El crecimiento continuo de los empleos ecológicos es una tendencia positiva
en Europa que nos permite alcanzar nuestro objetivo de crear “más emple-
os”. Sin embargo, también la calidad de estos puestos es importante y,
desde luego, no es un objetivo menor en la agenda en materia de empleo de
la UE.
Hasta el momento, no se han realizado muchos estudios sobre la calidad de
los empleos ecológicos. Eurofound (2012) resume una serie de observacio-
nes y de estimaciones de las investigaciones sobre la calidad de los empleos
ecológicos en toda Europa, centrándose especialmente en las ecoindustrias
emergentes. Analizando las cuatro dimensiones de la calidad del empleo –
desarrollo de competencias, seguridad de la carrera profesional y del
empleo, salud y bienestar y la conciliación de la vida laboral y no laboral –
identifica algunos indicios sobre los efectos positivos o negativos de la eco-
logización sobre la calidad del empleo.
El informe de Eurofound sugiere que la calidad del empleo en estas nuevas
(emergentes) economías ecológicas probablemente será peor que en las eco-
nomías tradicionales debido a una serie de aspectos y características inhe-
rentes a estos empleos ecológicos. El primer aspecto es el alto grado de
pymes en las economías ecológicas (Eurofound, 2012, p. 28). Se puede vin-
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cular a las pymes con efectos directos e indirectos sobre la calidad del
empleo. Los trabajadores en las pymes tienden a contar con unas condicio-
nes laborales peores, especialmente en lo relativo a la prevención y gestión
de riesgos, así como en la pericia en salud y seguridad, etc. La representa-
ción de los empleados es menor en las pymes, lo que lleva a una organiza-
ción y protección limitada, poca cobertura a través de convenios colectivos y
un diálogo social más débil. Sin embargo, el diálogo social puede desempe-
ñar un papel clave en el desarrollo de estrategias conjuntas de los interlocu-
tores sociales, entre otros, para aumentar la calidad del empleo (Eurofound,
2012, p. 28; OIT, 2012; SWD 92 final, 2012). Se puede relacionar a las
pymes con niveles mayores de trabajo no declarado y trabajo temporal, así
como con un mayor trabajo por cuenta propia, todo ello vinculado a su vez a
menudo con condiciones de trabajo inferiores (Eurofound, 2012, p. 28).
En segundo lugar, el sector ecológico se desarrolla rápidamente con la crea-
ción de un gran número de empresas volátiles, si se comparan con las indus-
trias más tradicionales. Estas empresas, en la mayoría de los casos muy
pequeñas, emergen rápidamente, aprovechando una tecnología recién des-
arrollada con un gran crecimiento y potencial de ingresos para las empresas.
Sin embargo, cuando sus actividades se vuelven menos rentables (debido
por ejemplo a cambios en la legislación, a las exigencias relativas a la cali-
dad, a los impuestos, a los recortes en la financiación pública, etc.), tam-
bién desaparecen muy rápidamente o cambia su rumbo centrándose en otras
actividades, más rentables. Esta naturaleza volátil puede generar una mayor
inseguridad laboral para los empleados, que pueden perder su puesto de
trabajo (o experimentar cambios drásticos en su empleo) cuando estas
empresas cesan o cambian su actividad. Esta mayor inseguridad del empleo
puede tener una incidencia negativa sobre la calidad del empleo para los
trabajadores (Eurofound, 2012, p. 29).
En consonancia con lo anterior, el ritmo y la velocidad de los cambios en
empresas que se someten a un proceso de ecologización pueden ser impor-
tantes. La calidad del empleo tiende a ser menor en empresas y en indus-
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trias que se vieron forzadas a introducir cambios más rápidamente y que
estaban menos preparadas para ello. Por otra parte, la calidad del empleo
en industrias con una mayor tradición en iniciativas ecológicas parace verse
menos afectada (negativamente) (Eurofound, 2012, p. 29).
En cuarto lugar, la naturaleza cambiante de las economías ecológicas se ve
reflejada en los peligros para la salud y la seguridad presentes en estas
industrias. En general, las actividades industriales están vinculadas a ciertos
riegos para la salud y para la seguridad de los trabajadores, que no son dife-
rentes en el caso de las industrias ecológicas o en proceso de ecologización.
El proceso de cambio y de implementación de las nuevas tecnologías crea
peligros nuevos y desconocidos para la salud y la seguridad. También se pue-
den transformar viejos peligros a lo largo del proceso de cambio. Los traba-
jadores tienen poca experiencia con los peligros nuevos y transformados, lo
que aumenta el riesgo. Además, la rapidez de los cambios y la naturaleza
volátil de estas industrias genera un flujo continuo de cambios en los ries-
gos para la salud y la seguridad, con los que estas empresas tienen poca
experiencia (Eurofound, 2012, p. 35). Lo anterior se ve confirmado en las
conclusiones de estudios recientes de la Agencia para la Seguridad y la
Salud en el Trabajo. Se concluye que la ecologización y el desarrollo de nue-
vas tecnologías puede desembocar en la creación de nuevas combinaciones
de riesgos. Por lo tanto, es importante que se evalúen y gestionen de forma
adecuada también los nuevos riesgos. En las industrias ecológicas, están
presentes los riesgos existentes en las industrias tradicionales, además de
los nuevos riesgos. Por ejemplo, la instalación de paneles solares en un teja-
do conlleva un riesgo similar a otras tareas – no ecológicas – sobre un teja-
do. Otros riesgos desaparecen. Por ejemplo, el riesgo asociado con el uso de
ciertos materiales de construcción tradicionales y malos para la salud (como
el amianto) disminuye cuando se ven reemplazados por alternativas menos
nocivas (verdes). Los empleadores deben invertir en la anticipación y la
adaptación de estos riesgos nuevos, transformados y cambiantes, que pre-
sentan las economías ecológicas, invirtiendo a su vez en actividades de
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identificación, evaluación y control de estos peligros (UE-OSHA, 2011a,
2011b).
En el lado positivo de la balanza, la ecologización de las industrias se asocia
al desarrollo de nuevas tecnologías y nuevas cualificaciones, lo que puede
resultar beneficioso para las condiciones laborales y para la calidad del
empleo, especialmente para los trabajadores altamente cualificados
(Devogelaer, 2013; Eurofound, 2012, p. 29). El sector ecológico parece ten-
der a la creación de puestos de trabajo principalmente técnicos, científicos y
cualificados. Sin embargo, para algunas actividades del sector ecológico,
como por ejemplo la instalación de paneles solares, los trabajadores de
menor cualificación van a ser indispensables (ASES, 2008). Este efecto de
impulsar a la alza el nivel de cualificación puede tener un efecto positivo
sobre la calidad del empleo. La necesidad de contar con nuevas cualificacio-
nes exige inversiones en la formación de los empleados. Una formación
mayor como tal tiene un impacto positivo sobre la calidad del empleo.
Además, este desarrollo de competencias y provoca efectos positivos sobre
otras dimensiones relativas a la calidad, como un salario mayor, mejores
oportunidades de promoción laboral, mejor salud, una mayor satisfacción
con la conciliación entre trabajo y vida personal, etc. Sin embargo, la nece-
sidad de mayores competencias llevará inicialmente a una demanda mayor
de empleados altamente cualificados y una menor demanda (disminución o
efecto cero) para los trabajadores con una cualificación media o baja, lo que
puede generar una brecha importante en la calidad del empleo entre traba-
jadores con alta y con baja cualificación. Las empresas en proceso de ecolo-
gización a menudo son más conscientes de la necesidad de contar con mano
de obra altamente cualificada y tienden a destinar más esfuerzos a atraer y
mantener a estos trabajadores (Eurofound, 2012). A largo plazo, se espera
que aumente la demanda de trabajadores con una cualificación media o
baja, reduciendo nuevamente la brecha. De esta forma, la tendencia a la
ecologización podría resultar con el tiempo en un mayor nivel de vida y de
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trabajo para cada trabajador (CEDEFOP, 2011a, 2011b; Eurofound, 2012;
Comunidades Europeas, 2009; SWD 92, 2012).
Resumiendo, la calidad del empleo parece verse afectada tanto negativa
como positivamente por el proceso de ecologización. La elevada presencia
de pymes – vinculadas a condiciones de trabajo peores – en este sector inci-
de negativamente sobre la calidad general del empleo. Otros aspectos que
tienen un efecto negativo sobre la calidad del empleo son el alto número de
compañías volátiles, con la inseguridad del empleo que ofrecen a sus emple-
ados, el elevado uso de contratos temporales y el trabajo no declarado, así
como el elevado número de autónomos. Además, se identifican nuevos peli-
gros para la salud y la seguridad que aumentan el riesgo que corren los tra-
bajadores del sector ecológico. Las necesidades de alta cualificación de las
economías verdes tienen un impacto negativo sobre la calidad del empleo de
los trabajadores de menor cualificación, que se ven relegados cada vez más
a empleos de muy mala calidad.
Si empleamos los tipos de trabajo descritos anteriormente, se puede analizar
la distribución de los mismos dentro del sector ecológico (Tabla 5.2). Se
puede ver que el sector cuenta claramente con cifras elevadas de trabajo
pasivo, trabajo activo y trabajo con poca tensión. El trabajo de gran presión
y el trabajo de alta demanda emocional están menos presentes. La compara-
ción con la distribución media de los tipos de trabajo en la economía en su
conjunto resulta especialmente relevante. Los empleos ecológicos tienden
mucho más a ser trabajo saturado (un 12,5% frente a un 9,5%) y trabajo a
tiempo parcial con poca tensión (un 17,7% frente a un 13,4%) comparado
con todos los empleos en la economía. También se encuentran niveles mayo-
res de trabajo de gran presión, trabajo pasivo y trabajo repetitivo. El trabajo
con una alta demanda emocional se encuentra en la media y el trabajo acti-
vo y el trabajo con apoyo están menos presentes en los sectores ecológicos
comparados con la media. La menor prevalencia de estos dos tipos de traba-
jo de alta calidad podría explicar en cierto grado la cuota inferior (solo un
75
43,1%) de empleos de alta calidad en los sectores ecológicos comparado con
la economía en su conjunto (53,1%). La cuota inferior de empleos de alta
calidad se ve reflejada en la cuota mayor de empleos de calidad moderada o
baja. La pérdida se encuentra en los niveles inferiores de trabajo activo y de
trabajo con apoyo, puesto que el trabajo saturado es mayor que la media. El
trabajo pasivo y el trabajo de gran presión están más presentes en los secto-
res ecológicos. La explicación de este perfil típico del sector se puede
encontrar de nuevo en la naturaleza de los empleos y las actividades. Dentro
del sector ecológico, se puede encontrar un alto nivel de actividades indus-
triales (como la producción de molinos eólicos, paneles solares, energía eco-
lógica en general y el reciclado de residuos). En general, los empleos indus-
triales tienden con mayor frecuencia a ser trabajo de alta presión o trabajo
pasivo comparado con el empleo en el sector servicios (Vandenbrande et al.,
2012).
Esta imagen viene explicada en parte por la forma en la que se ha construi-
do el indicador de empleo ecológico. Empleando las clasificaciones CIUO y
NACE resultaba difícil identificar las actividades y los empleos ecológicos.
Por esta razón, es posible que la selección esté algo sesgada por la especifi-
cación mayor dentro de la clasificación de actividades industriales, compara-
do con las actividades relativas a los servicios. Esto ha permitido una mejor
selección de los empleos industriales ecológicos dentro de la muestra, pero
es probable que un número importante de empleos verdes en el sector servi-
cios y en el sector primario haya quedado fuera al no poderse identificar con
las variables NACE y CIUO. Una mejor clasificación de los empleos verdes,
dentro de estas clasificaciones generales resultaría de gran utilidad para
futuros estudios. Puesto que estas cifras no permiten identificar en qué
tipos de empleo se crean los nuevos empleos ecológicos, solo se puede
extraer una conclusión general, a saber que los empleos ecológicos ofrecen
una calidad inferior a la media.
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5.4 Análisis en profundidad de los tipos de empleo en el
sector ecológico
En general, los empleos ecológicos parecen ser a menudo de calidad baja (o
moderada). Además, la distribución general entre los tipos de empleo escon-
de algunas diferencias importantes entre hombres y mujeres entre trabaja-
dores autóctonos y no autóctonos y entre trabajadores de diferentes niveles
de cualificación (Tabla 5.2). Antes de entrar en los detalles, es importante
destacar que nuestra submuestra del sector ecológico contenía un porcenta-
je mayor de hombres que nuestra muestra general, tal vez como reflejo del
carácter industrial de los empleos ecológicos en nuestra muestra), así como
una cantidad mayor de trabajadores autóctonos que de no autóctonos.
Los hombres en el sector ecológico están mucho más presentes en empleos
de baja calidad (35,9%) comparado con las mujeres (21,5%), con grandes
diferencias especialmente en el trabajo pasivo y el trabajo de gran presión.
Esto parece estar vinculado al porcentaje elevado de actividades industriales
en la definición del sector ecológico. Los hombres también están más pre-
sentes en el trabajo a tiempo parcial con poca tensión y en el trabajo de alta
demanda emocional. Estas cuotas mayores de hombres en el empleo de baja
calidad están relacionadas inversamente con el trabajo activo y el trabajo
con apoyo. En cuanto a las mujeres, el grupo más importante se encuentra
en el trabajo de calidad moderada (40,4%), principalmente en trabajo a
tiempo parcial con poca tensión. Un 30% de las mujeres tienen trabajos acti-
vos, un porcentaje mayor a la media.
En cuanto a las cualificaciones y el nivel educativo, se pueden distinguir tres
grupos de trabajadores: de cualificación baja (primer ciclo de la educación
secundaria o inferior), cualificación media (educación secundaria superior y
educación postsecundaria no superior); y cualificación alta (educación supe-
rior). Cada uno de estos grupos cuenta con tipos de empleo en el que están
mucho más representados que los demás. Si se comparan con la media, los
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empleados con poca cualificación en el sector ecológico están mucho más
presentes en trabajos saturados (14,8%) y en trabajos pasivos (32,1%). Los
trabajadores con una cualificación media cuentan con el porcentaje más
bajo de empleos de alta calidad, lo que se ve en parte explicado por el por-
centaje extremadamente bajo de trabajo saturado (1,2%). Un 26,3% de
estos trabajadores tiene un empleo de calidad moderada, principalmente un
trabajo a tiempo parcial con poca tensión (24,3%). Entre los empleos de
baja calidad, el trabajo de alta demanda emocional (6%) y el trabajo de
gran presión (8,1%) son realizados con mayor frecuencia por trabajadores de
cualificación media. Por último, un 69,7% de los trabajadores altamente
cualificados en el sector ecológico cuenta con empleos de alta calidad, espe-
cialmente trabajos activos (40,1%) y trabajos saturados (28,7%). El número
de empleados de alta cualificación en trabajo con apoyo es muy bajo (0,9%)
y, en el sector ecológico, prácticamente están ausentes en empleos de baja
calidad (5%).
No se pueden obviar las diferencias en la calidad del empleo de los trabaja-
dores autóctonos frente a los trabajadores no autóctonos en los empleos
ecológicos. Solo un 20,1% de los trabajadores no autóctonos cuenta con un
empleo de alta calidad, frente al 48,6% en el caso de los autóctonos. Los
trabajadores no autóctonos están mucho menos presentes en los trabajos
saturados y con apoyo. Hay dos aspectos adicionales que revisten gran
importancia. Primero, el hecho de que un 99% de los trabajadores no autóc-
tonos del sector ecológico son hombres, que se encuentran más a menudo
en empleos de baja calidad en este sector comparado con la economía en
general. Segundo, un 62% de los trabajadores no autóctonos (comparado
con el 40% de los autóctonos) cuenta con un nivel de cualificación media,
con un nivel inferior a la media de trabajo activo y saturado en el sector
ecológico. La combinación de estas altas cuotas de trabajadores no autócto-
nos en los grupos que muestran ya desventajas en términos de la calidad de
empleo en este sector sirve para explicar en parte la gran diferencia entre
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los trabajadores autóctonos y no autóctonos en los empleos de alta calidad.
Más de la mitad de los trabajadores no autóctonos cuenta con un trabajo
pasivo, lo que parece apoyar la conclusión de estudios anteriores
(Eurofound, 2012) de que los trabajadores ecológicos no autóctonos parecen
estar empleados en un conjunto específico de empleos de baja calidad den-
tro del sector, como el personal de limpieza, los encargados de los residuos
y del reciclaje, etc.
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Para concluir, cabe enumerar las diferencias más llamativas: ser trabajador
altamente cualificado tiene una clara recompensa en el sector ecológico en
lo referente a la calidad del empleo. Un 70% de los trabajadores altamente
cualificados en el sector ecológico cuenta con empleos de alta calidad. Solo
un 5% tiene un trabajo de baja calidad. Los trabajadores no autóctonos en
este sector se encuentran en una posición muy desventajosa, puesto que un
53% realiza trabajo pasivo de baja calidad. Comparado con la economía en
general, los hombres en el sector ecológico realizan más a menudo trabajos
de baja calidad (trabajo pasivo y trabajo de gran presión), lo que parece
estar vinculado de nuevo al carácter industrial de los empleos. Las mujeres
están muy presentes en el trabajo de calidad moderada, especialmente en el
trabajo a tiempo parcial con poca tensión, un tipo de trabajo típico de pues-
tos administrativos.
5.5 El sector de la construcción: un ejemplo de buenas y
malas prácticas
La búsqueda de una economía más respetuosa con el medio ambiente ha
tenido un impacto de gran envergadura sobre el sector de la construcción, al
centrarse en construcciones más ecológicas y con mayor eficiencia energéti-
ca o incluso un consumo energético cero. Esto impone nuevos requisitos
sobre el sector de la construcción, como una precisión y una exigencia de
calidad mayor, el aumento de la complejidad del proceso de construcción,
con una mayor especialización y normalización, así como una planificación
más estricta. Estos cambios pueden influir sobre el empleo y la calidad del
mismo en este sector. Ramioul y Van Peteghem (2012) describen dos estra-
tegias de gestión diferentes a la hora de abordar estos cambios y su posible
impacto sobre la calidad del empleo como ilustra el estudio de caso a conti-
nuación (véase el Recuadro 5.1).
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Recuadro 5.1 Autonomía y aprendizaje en construcciones ecológicas:
lo óptimo es posible
Nuevos requisitos de producción...
La ecologización de la construcción, acelerada por unos requisitos cada
vez más estrictos relativos a la eficiencia energética impuestos por las
normativas europeas y nacionales, tiene un impacto de gran envergadura
sobre la forma en la que se organiza la construcción de viviendas priva-
das. Lo más importante es que la precisión, la calidad y la atención a los
detalles son esenciales en todas las fases del proceso. El encaje de los
elementos de construcción; el acabado de las esquinas, puertas, enchufes
y conductos; la introducción de láminas aislantes en los huecos entre las
paredes; el montaje de ventajas estándar con triple cristal;… todo debe
realizarse con extremo cuidado, sino los puentes térmicos son inevitables
y no se pasa las pruebas de hermeticidad.
... generan nuevas formas de organización
Todo lo anterior produce una serie de cambios en el proceso de construc-
ción:
Cada vez más, los técnicos de los departamentos centrales son los que se
encargan de la preparación pormenorizada del trabajo; hay una normali-
zación creciente de módulos de construcción como tejados y paredes;
muchos se prefabrican en talleres centrales para su montaje posterior
como bloques de construcción in situ y con un horario preciso; hay un
número creciente de subcontratistas especializados en un aspecto (por
ejemplo las bombas de calor).
El resultado es que la cadena de valor de la construcción cada vez es más
larga y compleja, con un número creciente de empresas y personas, lo que
requiere un elevado grado de coordinación y de logística (entregas una
hora y un día precisos, plazos de entrega breves) y proscribir en la medida
de lo posible los “tiempos muertos”. Sin embargo, un proceso así es
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mucho más sensible a posibles perturbaciones y problemas con materia-
les, herramientas, tráfico, etc. y el margen de maniobra para resolverlos
in situ se ve reducido al máximo. Prácticamente resulta imposible introdu-
cir medidas correctivas en el lugar de la construcción ni en el paso
siguiente del proceso de construcción…
¿La autonomía y la artesanía corren peligro?
En un entorno organizativo de estas características, la respuesta tentado-
ra de la dirección es maximizar el control y minimizar los riesgos, lo que
llevaría normalmente a una mayor centralización, normalización y una
coordinación descendente burocrática. Esto a su vez puede desembocar en
una mayor división del trabajo, así como en producción estandarizada de
ciclo corto “off-site”, estrategias continuas para el aumento de la produc-
tividad y racionalizaciones. En una organización del trabajo así, no es
fácil conseguir una calidad de empleo decente con suficientes oportunida-
des para aprender y un riesgo de estrés mínimo.
Pero es posible optar por la alfombra roja
Pese a todo lo anterior, algunas empresas entienden que cuando se dan
unas condiciones de producción de esas características, adoptar la estra-
tegia opuesta lleva a un mayor éxito y, además, promueve una mejor cali-
dad del empleo y más oportunidades de aprendizaje para los trabajadores.
Por ejemplo, una empresa que basa su estrategia en políticas y prácticas
que impulsan una participación sistemática. La necesidad de contar con
conocimientos contextualizados, una coordinación descentralizada y capa-
cidades para la resolución de problemas y una alta involucración de todos
los subordinados en la estrategia corporativa. En este caso, la organiza-
ción del trabajo combina el diseño centralizado y la prefabricación exte-
rior de algunos componentes con una organización de trabajo en equipo
in situ con amplia discreción descentralizada. La dirección está convenci-
da de los beneficios e incluso de la necesidad de que todos los presentes
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en el lugar de la obra estén involucrados y participen. Se incluye a los
subcontratistas como socios en los equipos de construcción in situ por sus
competencias específicas y sus resultados de alta calidad. Se informa a
los trabajadores en detalle y puntualmente sobre los plazos de produc-
ción, los cambios en el plan, las adaptaciones de las preparaciones del
trabajo, los detalles técnicos, nuevas herramientas y materiales, etc. La
empresa invierte en el desarrollo de las competencias de todo el personal.
De forma regular reciben formación durante el trabajo y fuera del trabajo
dirigida a una mayor sensibilización y conocimiento de métodos, materia-
les y herramientas para una construcción ecológica. Prácticas adicionales
para la gestión de RR.HH., como evaluaciones y eventos para el personal,
sirven para apoyar esta estrategia corporativa centrada en los empleados.
Fuente: Ramioul y Van Peteghem (2012) en Holtgrewe y Sardadvar
(2012b).
Una primera estrategia corporativa para cumplir los requisitos de una cons-
trucción ecológica es maximizar el control y minimizar los riesgos. Esto lleva
a un aumento de la estandarización del trabajo. La construcción de casas se
limita al montaje de elementos estándar prefabricados. Las tareas cuentan
cada vez con un ciclo más corto y son cada vez más repetitivas. Se rota a los
trabajadores entre las obras y estos realizan las mismas tareas día tras día.
Se maximiza la subcontratación, por ejemplo para la prefabricación de los
diferentes elementos de construcción. Se instaura un estilo de dirección
descendente y aumenta la burocracia. Otras características son la adherencia
a instrucciones detalladas, a horarios estrictos y a procesos pormenorizados
de control, lo que provoca un deterioro de la autonomía y el control de los
trabajadores.
Una estrategia de dirección alternativa para cumplir las nuevas demandas en
el sector de la construcción es maximizar la involucración y la participación
de los trabajadores. Esto empieza con la contratación de trabajadores expe-
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rimentados y con la valoración de su pericia, a la vez que se proporciona a
los trabajadores suficiente formación para aumentar, por ejemplo, sus cono-
cimientos relativos a las técnicas de construcción ecológicas. Estos construc-
tores trabajan juntos en equipos de construcción con responsabilidad mutua
y alta autonomía. Lo anterior implica la descentralización de la toma de
decisiones, con planificación in situ y regulación, involucrando a todos los
trabajadores del equipo, proporcionando tiempo para compartir información,
ajustes de planes, etc.
Estas estrategias de dirección contrapuestas llevan a formas totalmente
diferentes de organización del trabajo y de las tareas, lo que tiene un impac-
to sobre las características de estos empleos ecológicos en el sector de la
construcción y, por consiguiente, en la calidad de dichos empleos. La ecolo-
gización de la construcción puede llevar a una mejora o a un deterioro de la
calidad del empleo y, al parecer, son las políticas de la empresa las que más
incidencia tienen (Ramioul y Van Peteghem, 2012).
5.6 Conclusiones
El sector ecológico es un sector muy amplio y diferenciado que ofrece poten-
cial de empleo en varios tipos de actividades, tanto para trabajadores alta
cualificación, como con poca cualificación, aunque en el segundo caso sea
en menor medida. Resulta difícil examinar la calidad de los empleos ecológi-
cos, al tratarse de actividades y sectores muy extendidos y diferenciados. Un
aspecto común de los empleos ecológicos es que se enfrentan a retos impor-
tantes relativos a la calidad del empleo, vinculados principalmente a la natu-
raleza volátil y a la inseguridad de las pymes emergentes en el sector ecoló-
gico. Este tipo de empresas suelen estar asociadas a unas condiciones labo-
rales más precarias para los empleados, más que las empresas grandes. Sin
embargo, el caso comentado muestra que la calidad del empleo puede
depender en gran medida de las políticas de la empresa, sobre todo de las
relativas a la organización del trabajo.
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6 Empleos en las TIC
En nuestra economía contemporánea, las tecnologías de la información y la
comunicación (TIC) desempeñan un papel clave en la globalización y en la
innovación de los procesos económicos. Ante una competencia internacional
cada vez mayor, las TIC también desempeñan un papel esencial. Con una
comunicación mundial cada vez más flexible y fácil a través de Internet, se
han visto facilitadas estrategias de gestión como la externalización, el off-
shoring y la deslocalización y se encuentran al alcance de cualquier organi-
zación. Por lo tanto, hoy en día la economía se vuelve cada vez más tecnoló-
gica y las empresas que deseen sobrevivir en este entorno deben adaptarse a
estos cambios e introducir las TIC en todos los elementos de sus procesos de
trabajo. Esta omnipresencia y disponibilidad de las TIC explica la creciente
demanda de profesionales de este sector en toda Europa.
Dentro de la Estrategia para el Empleo de Europa 2020 (COM 2020 final,
2010), así como la Agenda Digital para Europa (Digital Agenda: ICT for jobs,
s.f.), una de las iniciativas emblemáticas de la prioridad de un crecimiento
inteligente, la UE definía el sector de las TIC como uno de los sectores con
un gran potencial de generación de empleo. Sin embargo, las empresas
deben reaccionar rápidamente y garantizar que los trabajadores de la UE
desarrollen las cualificaciones y competencias necesarias si se quiere evitar
que sean otras regiones del mundo las que se lleven parte de este potencial
de generación de empleo. Además, la UE, como se ha comentado antes,
busca no solo más sino también mejores puestos de trabajo (COM 2020 final,
2010; SWD 96 final, 2012). Al inicio de este capítulo definiremos el sector
de las TIC y los empleos más claramente y procederemos a analizar su poten-
cial de crecimiento. A continuación, se comentará la calidad de estos emple-
os.
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6.1 ¿Qué son los empleos en las TIC?
El sector de las TIC está compuesto por muchas actividades diferentes y se
reparte entre muchos sectores y actividades empresariales diferentes.
Actualmente, prácticamente toda empresa cuenta con alguna actividad rela-
tiva a las TIC en sus procesos cotidianos de gestión (como el desarrollo de la
página Web, las herramientas de gestión de RR.HH., etc.). En el documento
de trabajo de la Comisión Europea (SWD 96 final, 2012), se distingue entre
tres tipos de trabajadores con una relación diferente a las TIC en la ejecu-
ción de su trabajo. El primer grupo es el de los profesionales de las TIC,
“para los que las TIC representa el centro de su trabajo. Por ejemplo, des-
arrollan, venden o realizan el mantenimiento de los sistemas de las TIC o
proporcionan soporte”. Los usuarios de las TIC, por su parte, son trabajado-
res que emplean las TIC solo como herramienta de apoyo y no como tarea
principal. Esto significa que emplean “herramientas generales de software y
herramientas especializadas que sirven para apoyar las funciones empresa-
riales dentro de un sector”. El tercer grupo es el de empresarios e individuos
en posiciones de dirección que buscan oportunidades estratégicas en el
ámbito de las TIC, así como innovaciones potenciales que requieren un con-
junto específico de competencias, centrándose a menudo en los negocios
electrónicos. Sin embargo, no todos los trabajadores que emplean las TIC en
su trabajo cuentan con empleos en las TIC en sentido estricto. Por esta
razón, para analizar los empleos en las TIC, limitaremos nuestro análisis a
los profesionales de las TIC, puesto que las TIC constituyen el elemento prin-
cipal de su trabajo.
Pese a esta descripción del papel de las TIC en las ocupaciones, sigue siendo
difícil delimitar claramente el sector de las TIC, puesto que incluye un con-
junto amplio de servicios, empezando con la fabricación de productos TIC
(que incluye tanto a los diseñadores que desarrollan nuevas tecnologías
como a los trabajadores que se encargan de la producción), pasando por la
venta al por mayor y la distribución de los productos TIC, el soporte y la cre-
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ación de software, páginas Web (para uso profesional e individual) y otros
productos relacionados, hasta los servicios de reparación cuando surgen pro-
blemas (Lumio, 2006; Szekér et al., en prensa). Mas, Robledo y Pérez (2012)
enumeran tres tipos de industrias de las TIC en su informe técnico sobre la
definición del sector empleando la clasificación NACE rev.2. El primer grupo
está compuesto por las industrias que producen las TIC, incluyendo tanto la
manufactura de productos acabados, como la de piezas y componentes. En
segundo lugar, están las industrias de servicios de TIC, como el desarrollo de
software, la programación y la consultoría, el desarrollo de Webs y los servi-
cios de reparación,… El tercer grupo es el sector del comercio de las TIC,
incluyendo la venta al por mayor y la distribución de productos. Esta distin-
ción proporciona un buen punto de partida para el desarrollo de un indica-
dor para el sector de las TIC. Incorporando, además, ciertos elementos de la
clasificación CIUO-08, desarrollamos un indicador del sector de las TIC,
basándonos en los códigos NACE y CIUO (Szekér et al., en prensa).
6.2 Crecimiento de los empleos en las TIC
En el documento de trabajo de la CE sobre el sector de las TIC (SWD 96 final,
2012) se presta atención a la gran escasez de trabajadores cualificados.
Aunque se dice de la actual generación de jóvenes que son nativos digitales,
les faltan muchas competencias digitales para convertirles en usuarios de
TIC competentes, profesionales y críticos. Con frecuencia, solo cuentan con
unas competencias TIC básicas para utilizar Internet y aplicaciones de
Internet y algunas aplicaciones de software generales. Aunque estas compe-
tencias son todavía muy básicas, hoy en día los jóvenes cuentan con mucha
ventaja frente a los trabajadores mayores, que a menudo no tienen esas
experiencias básicas con las nuevas aplicaciones TIC. Las empresas tendrán
que invertir en el desarrollo de las TIC y en competencias relacionadas con
las mismas para garantizar que su mano de obra cuente con las cualificacio-
nes necesarias para seguir trabajando en un entorno de TIC en cambio y des-
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arrollo continuo. La CE espera que para 2015, un 90% de los empleos
requieran al menos unos conocimientos informáticos básicos. En 2010, de
media, tan solo un 18,5% de la mano de obra necesitaba contar con compe-
tencias avanzadas en materia de TIC para su trabajo. Como es natural, hay
grandes diferencias entre los países de la UE, con porcentajes de usuarios
avanzados de TIC que oscilan entre el 9% de Rumanía y el 31% de
Luxemburgo (Eurofound, 2013a; IDC - Libro Blanco, 2009; SWD 96 final,
2012).
En su documento de trabajo sobre una recuperación generadora de empleo
(COM 173 final, 2012), la Comisión Europea declara que el empleo de los
profesionales de TIC aumentó un 3% cada año durante la actual crisis econó-
mica y que muchas de las vacantes de TIC no han sido cubiertas. Por esta
razón, al centrarse en el desarrollo de las competencias necesarias en mate-
ria de TIC, la UE puede realizar el alto potencial de empleo de las TIC para
impulsar la competitividad internacional de las empresas europeas. Se tiene
que preparar el mercado laboral de la UE de los 27 para cubrir el número
creciente de puestos vacantes en TIC. En el Boletín Europeo de la Movilidad
Laboral (EJMB, 2013), los profesionales de la informática ocupaban el quin-
to puesto en la lista de empleos con el mayor número de vacantes en toda
Europa (por ejemplo, 27.290 en el Reino Unido, 11.300 en Alemania y 2.500
en Bélgica). Para 2015, la CE prevé hasta 700.000 vacantes de profesionales
de las TIC en la UE (Digital Agenda: ICT for jobs, s.f.). Junto con la creación
de nuevos empleos TIC, la presión de cubrir vacantes también aumentará
debido al número importante y creciente de jubilaciones de los profesionales
actuales (se prevé que para 2015 se jubilen hasta 120.000 profesionales de
las TIC), puesto que el número de estudiantes y jóvenes titulados en TIC
sigue siendo bajo. Las empresas y los países europeos tienen que invertir
para atraer a los jóvenes a carreras profesionales en TIC. También se deben
introducir políticas e iniciativas para reorientar hacia las TIC a los deman-
dantes de empleo que se encuentren hacia la mitad de su vida laboral.
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Además, se debe proporcionar formación y educación en TIC a todos los
empleados, si las empresas desean seguir siendo competitivas en un mundo
cada vez más digitalizado (COM 173 final, 2012; IDC - Libro Blanco, 2009;
Rubery y Grimshaw, 2001).
Claramente, estas cifras sirven para demostrar que hay un alto potencial de
empleo en el sector de las TIC y que es de esperar que la demanda laboral en
este sector siga aumentando. Teniendo en cuenta que en Europa actualmen-
te ya es difícil cubrir una parte importante de las vacantes en TIC, se debe
prestar más atención a este sector para aumentar el empleo y animar a los
empleados (futuros) a que se decanten por él.
6.3 La calidad y los tipos de empleo en el sector de las TIC
En Europa, se ha investigado poco de forma específica sobre la calidad del
empleo de los trabajadores en el sector de las TIC. Algunos estudios de natu-
raleza global se centran en uno o varios aspectos relacionados con los
empleos en las TIC. A partir de estos estudios se puede formular una serie
de tendencias y de conclusiones relativas a la calidad de los empleos en las
TIC.
El sector de las TIC es un sector de rápido crecimiento y cambio con altas
oportunidades de crecimiento para las empresas emergentes. El número de
pequeñas y medianas empresas (pymes) en este sector aumenta por encima
de la media. Por esta razón, muchos trabajadores en las TIC se encuentran
en estas pymes, asociadas en general a condiciones de empleo más inciertas
e inestables, así como a una inseguridad laboral elevada para los empleados
frente a empresas más grandes. El sector de las TIC cuenta con un número
importante de trabajadores autónomos y eventuales (en parte por el hecho
de trabajar en pymes), así como con trabajadores con contratos de empleo
no estándar. Como es natural, estos contratos generan riesgos mayores y
diferentes para los empleados, como una mayor incertidumbre, frente a con-
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tratos estándar indefinidos. Sin embargo, no se trata de un efecto generado
solo por la demanda, sino que también está relacionado con una supuesta
mayor predisposición a cambiar de empleo de los trabajadores en las TIC,
que desarrollan una carrera profesional menos delimitada, con una lealtad
menor hacia una empresa (Carnoy, Castells y Benner, 1997; McMullin y
Marshall, 2010).
Valenduc (Valenduc, Vendramin, Krings y Nierling, 2007; Valenduc,
Vendramin, Pedaci, y Piersanti, 2009) analizaron las carreras profesionales
de los trabajadores de las TIC y encontraron pruebas de carreras organizati-
vas y también de carreras no delimitadas. Algunos trabajadores en las TIC
optan por uno de tres tipos de carreras profesionales en una organización:
clásica, técnica o institucional. En una carrera clásica, los trabajadores
siguen un camino en el que se van asumiendo cada vez más tareas de direc-
ción. La carrera técnica implica tareas más complejas y estimulantes con una
especialización cada vez mayor. Estos trabajadores se convierten en expertos
en su ámbito. La carrera profesional institucional es típica de trabajadores
que cambian o tienen que pasar de un trabajo en la administración pública
al sector privado de las TIC (por ejemplo debido a una restructuración o
fusiones). Su objetivo principal es intentar mantener su carrera profesional
pese a estos cambios. Todos estos trabajadores de TIC con una carrera orga-
nizativa optaron por trabajar dentro de una organización concreta, manifes-
tando lealtad a dicha empresa. Por su parte, los trabajadores en las TIC con
una carrera profesional no delimitada o nómada tienen una orientación más
individualista y cuentan con carreras compuestas por reorientaciones, regre-
so a las aulas, interrupciones, periodos de desempleo o de trabajo como
autónomo, intentos de crear una empresa propia, etc. Las carreras no deli-
mitadas también se suelen centrar en actividades para el desarrollo de cono-
cimientos y el networking. Vinculado a lo anterior, la reputación de estos
trabajadores en las TIC y sus redes son muy importantes y constituyen un
activo muy valioso para sus carreras profesionales (Rubery y Grimshaw,
2001). Las trayectorias profesionales que decidan seguir los trabajadores en
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las TIC también determinarán en cierto grado las características de empleo
que valorarán más. Por ejemplo, un trabajador en las TIC con una carrera
profesional no delimitada considerará los contratos temporales y la inseguri-
dad del empleo como algo inherente o incluso como un elemento positivo de
su empleo, mientras que esa misma inseguridad puede tener un impacto
negativo sobre los trabajadores que persiguen una carrera organizativa para
los que la seguridad del empleo es un objetivo más claro.
La naturaleza rápidamente cambiante del sector de las TIC genera grandes
expectativas sobre las competencias y capacidades de los trabajadores, inde-
pendientemente de la trayectoria profesional que sigan. Los trabajadores del
sector de las TIC tienen que aprender a lo largo de toda la vida, ser flexibles
y capaces de adaptarse rápidamente y tienen que mantenerse al día y cono-
cer los últimos avances. Puesto que una parte de estos empleados son traba-
jadores con contratos temporales o autónomos, la responsabilidad de este
aprendizaje recae a menudo sobre el empleado mismo (claramente en el
caso de los que siguen una trayectoria no delimitada). Esta demanda conti-
nua de autoaprendizaje puede imponer una gran presión sobre el empleado.
Esta presión resulta especialmente elevada en el caso de trabajadores con
otras responsabilidades además de las laborales, como aquellos que tienen
hijos. Los trabajadores mayores también pueden experimentar una presión
cada vez mayor porque puede resultar difícil seguir aprendiendo nuevas
competencias. Los trabajadores en el sector de las TIC son y tienen que ser
(más que en otros sectores) autoprogramadores, capaces de centrarse en su
propia carrera profesional, en la empleabilidad y en el desarrollo de sus cua-
lificaciones para mantenerse al día y seguir resultando atractivos en el mer-
cado laboral (McMullin y Marshall, 2010; Rubery y Grimshaw, 2001; Valenduc
et al., 2007).
En otros estudios se debate el entorno laboral de gran presión en el que se
encuentran los empleados en las TIC. Trabajar en el sector de las TIC se vin-
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cula a menudo con una carga de trabajo elevada y creciente (debido al
aumento de la competitividad y de la internacionalización), lo que ejerce
presión sobre los empleados que tienen que ser capaces de realizar más tra-
bajo en menos tiempo y de trabajar con plazos muy estrictos (McMullin y
Marshall, 2010; Valenduc et al., 2007). Jornadas laborales largas de hasta
16 horas al día y trabajar toda la noche se consideran algo normal en
muchas empresas de TIC y se quedan enraizadas a menudo en la cultura de
la empresa. Valenduc et al. (2007) encuestaron a trabajadores en las TIC
sobre su percepción de esta carga de trabajo y concluyeron que considera-
ban que la carga era sostenible e inevitable en un trabajo compuesto de
proyectos, con plazos y altas normas de calidad. Sin embargo, esta gran
carga de trabajo puede generar estrés laboral y problemas cada vez mayores
a la hora de conciliar las exigencias del trabajo y las de la vida personal.
Algunos estudios encontraron indicios de problemas de salud relacionados
con el estrés en trabajadores de las TIC y altos niveles de desgaste profesio-
nal (McMullin y Marshall, 2010). Los trabajadores de las TIC cuentan con
altos niveles de autonomía en la organización de sus tareas, en los horarios
de trabajo, en el aprendizaje, etc. y valoran mucho esa autonomía. Los
horarios de trabajo son flexibles y coinciden con la carga de trabajo, lo que
permite a los trabajadores un respiro en los periodos antes o después de los
picos de trabajo con largas jornadas. Los trabajadores generalmente evalúan
de forma positiva la conciliación de la vida laboral y personal, aunque seña-
lan que la carga de trabajo ejerce cierta presión sobre la misma (Valenduc et
al., 2007).
La tipología de los empleos, basada en la EWCS 2010, puede aportar infor-
mación adicional sobre la calidad de los empleos en las TIC (Tabla 6.1). Si
analizamos el porcentaje de empleos en las TIC que coinciden con puestos
de trabajo de alta calidad, podemos declarar que los empleos en las TIC son
buenos. Un 69% de los empleos en las TIC son de alta calidad, comparado
con el 53% de la media. El porcentaje de empleos en las TIC de calidad
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moderada es similar a la de la media de los empleos. Por otra parte, el
número de empleos de baja calidad es mucho inferior (10%) al de la media
(25%), lo que sirve para confirmar la alta calidad de los empleos en las TIC.
Se explica por las ocupaciones típicas dentro del sector. Una parte impor-
tante de los empleados del sector de las TIC son profesionales o técnicos
altamente cualificados, ocupaciones que se ven a menudo representadas en
estos tipos de trabajo.
Si analizamos más en detalle los tipos de empleo individuales, vemos que en
especial el trabajo activo representa una parte importante de los empleados
en el sector de las TIC (39%), así como el trabajo saturado (un 17% compa-
rado con el 10% de media). Estos son los dos tipos de empleo más impor-
tantes en el sector de las TIC. Por otra parte, el trabajo de gran presión y el
trabajo pasivo están mucho menos presentes en este sector, al igual que el
trabajo con apoyo (Tabla 6.1). Estas conclusiones parecen contrastar con la
imagen que aparece en la bibliografía sobre los trabajadores de las TIC como
trabajadores autoprogramadores, con una elevada inseguridad de empleo,
alta carga de trabajo y mucha presión. Sin embargo, se puede ver que tam-
bién en esta muestra, comparado con la media, hay un nivel mayor de traba-
jadores en trabajo saturado y en trabajo con alta demanda emocional (en
menor medida), así como en trabajo activo, dos tipos de empleo asociados
con niveles más elevados de presión laboral.
En general, parece que los trabajadores de las TIC cuentan con empleos de
alta calidad, con características de empleo favorables. Sin embargo, se iden-
tifica una serie de factores que pueden amenazar esa calidad del empleo,
como la alta carga de trabajo y la presión elevada de desarrollar continua-
mente las competencias, típicos de este sector.
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6.4 Análisis en profundidad de los empleos en las TIC
La distribución de los trabajadores en el sector de las TIC se puede dividir en
diferentes grupos dentro de la población, en función del género, el origen y
el nivel de cualificación de los trabajadores. Se resume los resultados en la
Tabla 6.1.
En el sector de las TIC, dominan los hombres (Habtu, 2003; SWD 96 final,
2012), lo que se ve reflejado en nuestra muestra, en la que encontramos
987 hombres y tan solo 209 mujeres que trabajan en este sector. De los
hombres, un 71% cuenta con un empleo de alta calidad, frente a un 42%
que cuenta con un empleo activo. Las mujeres están empleadas en menor
medida en empleos de alta calidad (solo un 58%), con un número superior a
la media en trabajo con apoyo (21%). Además, un 22% de las mujeres cuen-
tan con un trabajo a tiempo parcial con poca tensión y se encuentra a más
mujeres que la media (y más que a hombres) en trabajos con alta demanda
emocional (4,5%) y pasivos (8,8%).
En cuanto a las diferencias entre los trabajadores autóctonos y no autócto-
nos, los trabajadores del sector de las TIC muestran un patrón poco habi-
tual. Un 67% de los trabajadores cuentan con un trabajo de alta calidad,
frente a un 87% de los trabajadores no autóctonos en una situación similar.
Un 53% de los trabajadores no autóctonos tiene un trabajo activo, frente a
un 36% de los autóctonos. Los trabajadores no autóctonos están claramente
menos representados en los empleos de calidad moderada (7%), comparado
con los trabajadores autóctonos (22%). La mayor diferencia es en el número
de trabajadores autóctonos con empleos a tiempo parcial con poca tensión
(14%), frente a solo un 5% en el caso de los trabajadores no autóctonos. En
parte lo anterior se explica por el número muy bajo de trabajadoras no
autóctonas en el sector de las TIC, puesto que el trabajo a tiempo parcial
con poca tensión es un tipo de empleo realizado principalmente por mujeres.
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El sector de las TIC es un sector con un número elevado de trabajadores
altamente cualificados (Habtu, 2003; McMullin y Marshall, 2010). Los traba-
jadores altamente cualificados están principalmente representados en
empleos de alta calidad (73%), seguido de los trabajadores con poca cualifi-
cación (64%) y los trabajadores con una cualificación media (55%). Llama la
atención el número tan bajo de trabajadores de cualificación media (21%)
en empleo activo comparado con los trabajadores de baja cualificación
(42%) y los trabajadores de alta cualificación (42%). Se encuentra principal-
mente a los trabajadores de cualificación media en trabajo con apoyo y en
trabajo a tiempo parcial con poca tensión. Además, estos trabajadores mues-
tran unos niveles muy superiores de trabajo de alta demanda emocional
(5%).
Resumiendo, los trabajadores en las TIC a menudo cuentan con empleos de
alta calidad (comparado con otros sectores). Especialmente los hombres, los
trabajadores no autóctonos y los trabajadores altamente cualificados cuen-
tan con un trabajo de alta calidad en un 70% de los casos. El número de tra-
bajadores con empleos de baja calidad es muy reducido, especialmente en el
caso del trabajo de gran presión. Por último, las mujeres, así como los tra-
bajadores con una cualificación media cuentan con empleos de baja calidad,
especialmente trabajos con alta demanda emocional y pasivos, comparado
con la media.
6.5 Conclusiones
El sector de las TIC es un sector complejo debido a la distinción entre profe-
sionales de las TIC (aquí los llamamos trabajadores de las TIC) y usuarios de
las TIC, que cubren una cuota muy grande y cada vez mayor de la mano de
obra, pero a los que no se puede considerar trabajadores de las TIC. El
potencial de empleo de este sector es claramente importante, puesto que
puede generar millones de nuevos empleos, si se encuentra la forma de
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abordar el problema del gran número de puestos vacantes y si se puede
alentar a los jóvenes a elegir una carrera profesional en el sector de las TIC.
La calidad del empleo de estos trabajadores parece ser de un nivel muy ele-
vado. Estos trabajadores se encuentran a menudo con empleos con un grado
elevado de autonomía y complejidad, buenos salarios, etc. Sin embargo,
también están vinculados a problemas relacionados con una gran presión de
tiempo y de trabajo, lo que puede hacer peligrar la calidad del empleo. Por
esta razón, es importante prestar atención a estos trabajadores para evitar
que los empleos que son más bien de alta calidad se pierdan debido a pro-
blemas de contratación y de retención de los trabajadores. Resulta esencial
contar con políticas activas para cubrir el número creciente de puestos
vacantes en las TIC, con el fin de alcanzar el objetivo fijado en el paquete de
empleo de convertir a este sector en un motor generador de empleo y de
competitividad. Esto exige esfuerzos en materia de formación, para ofrecer
apoyo y no dejar esta cuestión a merced de la responsabilidad individual de
la mano de obra actual. Además, se requieren políticas activas para mejorar
la conciliación entre la vida profesional y familiar, por ejemplo a través de
horarios flexibles adaptados a las necesidades de los trabajadores y propor-
cionando políticas adicionales como servicios de cuidado infantil de alta
calidad.
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7 Empleos sanitarios y de asistencia
La estrategia Europa 2020, con la Agenda para nuevas cualificaciones y
empleos (COM 2020 final, 2010) y el subsiguiente Paquete de empleo para
una recuperación generadora de empleo (COM 173 final, 2012) han hecho
que se prestara atención al sector sanitario y de asistencia. Este sector es
uno de los de mayor tamaño en la economía europea, representa un 8,3% de
todos los empleos en la UE de los 27 y siguió creciendo durante la crisis.
Sin embargo, también se enfrenta a retos en materia de empleo que es
necesario encarar, sobre todo en los servicios de asistencia a largo plazo
(Eurofound, 2013c). Se ha definido como uno de los sectores con un gran
potencial de crecimiento en la UE. Por tanto, en la consecución de una recu-
peración generadora de empleo puede constituir una estrategia valiosa cen-
trarse en este sector, prestando atención tanto a la creación de nuevo
empleo, como a la cobertura de los puestos vacantes, sin olvidar la mejora
de la calidad del trabajo (COM 173 final, 2012).
7.1 ¿Qué son los empleos sanitarios y de asistencia?
Intuitivamente, cabe pensar que la definición del sector sanitario y de asis-
tencia es sencilla y directa. Sin embargo, los investigadores utilizan diferen-
tes definiciones para este sector. Dijkgraaf et al. (2009) centran su defini-
ción en los empleos sanitarios y de asistencia directos, dentro del marco de
los servicios sanitarios y sociales. Estoy incluye las actividades veterinarias y
las actividades de asistencia, así como las actividades relacionadas con la
salud humana (hospitales, médicos, dentistas, etc.), las actividades de aten-
ción en residencias (residencias de mayores, asistencia a discapacitados psí-
quicos, enfermos mentales, toxicómanos, la asistencia a personas mayores,
a discapacitados físicos, etc.), así como las actividades sociales fuera de
residencias (para personas mayores, personas con discapacidad, cuidado de
los niños y otras actividades).
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En el documento de trabajo de la Comisión Europea (SWD 93 final, 2012) se
adopta otra definición del sector sanitario y de asistencia. Por una parte, se
define el sector sanitario de forma más estricta, compuesto por empleos
directos sanitarios y de asistencia, quedando excluidas las actividades vete-
rinarias y de trabajo social. Por otra parte, se indica que hay un grupo
importante de personas que trabajan de forma indirecta para el sector sani-
tario y de asistencia (por ejemplo, las industrias que fabrican los dispositi-
vos médicos, los profesionales de terapias ocupacionales,…)
(Alchimed, 2010 en SWD 93, 2012). Para poder contar con una visión com-
pleta y adecuada del sector sanitario y de asistencia, también se deben
incluir los empleos indirectos. Por esta razón, vamos a utilizar otras clasifi-
caciones del sector para ampliar nuestra definición.
El Boletín europeo de movilidad laboral (EJMB, mayo de 2013) denomina
“empleos blancos” a las vacantes en el sector sanitario y de asistencia. Las
vacantes principales en los empleos blancos son los puestos de trabajo para
profesionales sanitarios, enfermeras y matronas, profesionales modernos de
la salud de nivel medio y los cuidadores personales y trabajadores afines.
Esta lista de ocupaciones claves dentro del sector sanitario y de asistencia
ha servicio como guía para identificar los empleos sanitarios y de asistencia
en la clasificación CIUO-08 para puestos de trabajo relacionados directa o
indirectamente con el sector sanitario y de asistencia. Con esta metodología
como punto de partida y combinando la clasificación de ocupaciones CIUO-
08, así como la de sectores NACE Rev.2, se delimita el sector sanitario y de
asistencia en el documento de trabajo sobre tipos de empleo en Europa
(Szekér et al., en prensa), creando así un indicador para el sector sanitario y
de asistencia.
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7.2 Crecimiento del empleo sanitario y de asistencia
Con 17,6 millones de empleados en 2012, el sector sanitario y de asistencia
es uno de los más grandes de la economía europea. Un 8,3% de todos los
empleos en la UE de los 27 pertenecen a este sector. Entre 2000 y 2010,
generó alrededor de 4 millones de nuevos empleos. Incluso durante la crisis,
en la que Europa perdió 5 millones de puestos de trabajo, el sector siguió
creciendo con alrededor de 1,3 millones de nuevos empleos (estadísticas de
Eurostat sobre la población activa para NACE Rev.2 sectores 86 y 87). Para el
periodo entre 2010 y 2020, se espera la creación de un millón más de
empleos. Además, 7 millones de puestos quedarán vacantes por las necesi-
dades de reemplazo dentro del sector, puesto que la mano de obra en el
mismo es relativamente mayor y está envejeciendo. Entre 2000 y 2009, el
número de empleados mayores de 50 años pasó de un 20% a un 28%. Sin
embargo, el número de jóvenes recién graduados resulta insuficiente para
garantizar el reemplazo de los trabajadores que se jubilan (CEDEFOP, 2010;
Comisión Europea, 2010, SWD 93 final, 2012).
Este sector se enfrenta desde hace tiempo al problema de vacantes sin cubrir
y escasez de trabajadores cualificados adecuados (EJMB, mayo de 2013). En
varios países europeos, los empleadores contratan a personal a nivel trans-
nacional, lo que ha creado un grupo importante de trabajadores migrantes
en este sector. Con la creación de empleos sanitarios y de asistencia adicio-
nales no se espera que el problema vaya a disminuir. Los trabajadores del
sector sanitario y de asistencia cuentan con frecuencia con un nivel educati-
vo medio o alto (Eurofound, 2013c; Comisión Europea, 2010). Esto también
se ve reflejado en las perspectivas de empleo hasta 2020. La mayoría de los
empleos requieren trabajadores con un alto nivel educativo (más de 5 millo-
nes) y se crearán 3 millones de empleos adicionales para trabajadores de
cualificación media. Sin embargo, se estima que las vacantes para los traba-
jadores de baja cualificación asciendan a tan solo 200.000 puestos de traba-
jo (SWD 93 final, 2012).
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Cabe matizar en relación a estas cifras de empleo que habría que añadir a
los trabajadores indirectamente empleados en puestos sanitarios y de asis-
tencia. Con frecuencia se deja a estos trabajadores fuera de las estadísticas,
por las cifras anteriores pueden subestimar el empleo total en el sector sani-
tario y de asistencia (COM 173 final, 2012; Eurofound, 2013c). Pese al eleva-
do potencial de empleo de este sector, cabe destacar que no está exento de
retos importantes que hay que encarar, si se quiere realizar dicho potencial.
7.3 Calidad y tipos de empleo en el sector sanitario y de
asistencia
7.3.1 Tendencias
Antes de centrarnos en la calidad y las características del empleo en el sec-
tor sanitario y de asistencia, merece la pena prestar atención a tendencias y
cambios importantes: una privatización y externalización crecientes, un
cambio del cuidado institucional al cuidado a domicilio y una segmentación
en función de las cualificaciones.
En los últimos años, se ha ido produciendo una privatización debido a la dis-
minución de los servicios prestados directamente por la esfera pública. La
crisis y las presiones de los programas de austeridad sobre el gasto público
han acelerado esta tendencia. Los gobiernos y los servicios públicos introdu-
jeron nuevos modelos de adquisición de servicios de atención a través de
concursos públicos y la externalización, por lo que las organizaciones priva-
das y sin ánimo de lucro han ido cubriendo una cuota mayor de empleo.
Además, la crisis incrementó la presión sobre el coste de los servicios y, en
consecuencia, sobre los salarios y los contratos.
La privatización y la externalización a menudo complican más las relaciones
laborales, al generarse relaciones triangulares y cuadrangulares. Por ejem-
plo, un trabajador que proporcione cuidados a domicilio puede estar emple-
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ado por un proveedor privado de atención, que a su vez es pagado por el
gobierno por proporcionar la asistencia, mientras que en la práctica el tra-
bajador ejecuta sus tareas en el hogar de clientes particulares. En relaciones
tan complejas es muy difícil para el trabajador determinar quién es realmen-
te su cliente y quién su empleador.
Una segunda tendencia es el cambio de la atención institucional (en hospi-
tales, centros médicos, etc.) a la atención a domicilio (donde se proporciona
cuidados a un particular en su propio hogar), lo que implica una personali-
zación de la asistencia. Una gran variedad de proveedores proporcionan
estos servicios: públicos, privados, proveedores sin ánimo de lucro, así como
autónomos. En la mano de obra también se puede ver un cambio de trabaja-
dores (altamente) cualificados a un número creciente de trabajadores no
cualificados. Además, se crean nuevos tipos de empleo, a menudo menos
regulados y protegidos que los empleos tradicionales del sector sanitario y
de asistencia en los servicios públicos.
Una tercera tendencia relacionada con la anterior es el aumento de la seg-
mentación de los trabajadores del sector sanitario y de asistencia en función
de la cualificación. Existe una brecha cada vez mayor en las cualificaciones
de los trabajadores que proporcionan atención personal y los que realizan
tareas del hogar. Por una parte, encontramos una diferenciación creciente
en tipos de actividades específicas (relacionadas con el sector médico), así
como su profesionalización, con reglamentos estrictos y normalmente la
necesidad de contar con una alta cualificación. Por otra parte, las tareas del
hogar, la ayuda con la higiene personal, la limpieza, etc. son realizadas a
menudo por trabajadores con poca cualificación. Esto aumenta la segmenta-
ción en función de la cualificación, a menudo también étnica, de la mano de
obra del sector sanitario, puesto que los trabajadores migrantes en este sec-
tor normalmente cuentan con pocas cualificaciones o no tienen las certifica-
ciones necesarias para realizar tareas de atención sanitaria. Sin embargo, la
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frontera entre la atención personal y las tareas del hogar se negocia conti-
nuamente y, en la práctica, la distinción puede resultar borrosa. Las tareas
realizadas por los trabajadores de ambos grupos se solapan y las necesida-
des de los pacientes evolucionan con el tiempo, con una combinación cam-
biante de atención personal y servicios domésticos. Además, el apoyo rela-
cional, social y emocional para los clientes no forma parte de las tareas de
ninguno de los dos grupos, permaneciendo parte de la agenda de tareas
implícitas (Holtgrewe, Sardadvar y Wagner, 2012; Holtgrewe y Sardadvar,
2012a).
7.3.2 El impacto sobre la calidad del empleo
Las tres tendencias que hemos comentado arriba tienen un impacto claro
sobre el sector y sobre las condiciones de trabajo de sus empleados.
En primer lugar, estas tendencias provocan una erosión del empleo público,
que es - o era - un modelo de empleo favorable, que ofrece una alta seguri-
dad de empleo y protección, buenos salarios, etc. La creciente privatización
y la competencia asociada en el mercado ejercen una alta presión sobre las
condiciones de empleo, lo que lleva a salarios más bajos, a contratos más
precarios, como los contratos temporales, a tiempo parcial, contratos de
cero horas o contratos muy pequeños, el trabajo en turnos partidos, etc.
Todo lo anterior incide sobre la seguridad de ingresos y de empleo y convier-
te a los trabajadores del sector sanitario y de la asistencia en trabajadores
cada vez más precarios (Eurofound, 2013c; Comisión Europea, 2010;
Holtgrewe y Sardadvar, 2012a; SWD 93 final, 2012).
La mano de obra no cualificada está aumentando, junto con la segmenta-
ción en función de la cualificación de los servicios de asistencia. Además,
incrementa el número de trabajadores migrantes, que están más dispuestos
a realizar un trabajo semilegal o no declarado, por salarios inferiores y con
poca protección laboral. Por esta razón, coexiste el trabajo formal y el tra-
bajo informal (Holtgrewe y Sardadvar, 2012a). Esto también ejerce presión
sobre los trabajadores cualificados porque, en comparación, resultan más
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caros. Además, la brecha salarial en función del género en los sectores sani-
tarios y de asistencia es mucho mayor que la de la media. Los pocos hom-
bres que trabajan en este sector altamente feminizado suelen ocupar más a
menudo puestos de alta responsabilidad con salarios más elevados que las
mujeres (SWD 93 final, 2012).
En segundo lugar, el número creciente de pequeñas empresas privadas o sin
ánimo de lucro que entran en el sector sanitario y de asistencia, así como el
cambio a la atención a domicilio debilita la representación de los empleados
y su poder de negociación colectiva, puesto que están más repartidos en
pequeñas empresas con unas oportunidades de representación escasas o
nulas. Se vuelve más difícil contar con voz o realizar acciones colectivas
debido a las relaciones triangulares (Holtgrewe y Sardadvar, 2012a).
En tercer lugar, los trabajadores que proporcionan asistencia se enfrentan a
unas condiciones laborales (cada vez) más exigentes. Tienen que trabajar en
turnos, por la noche, los fines de semana y con horarios poco compatibles
con la vida social, además de los cambios imprevistos en su horario de tra-
bajo o los turnos partidos. Las jornadas laborales largas y las horas extra
no son inhabituales en este sector. Estos horarios de trabajo poco habituales
provocan problemas a la hora de conciliar la vida profesional y la personal,
especialmente para las mujeres que intentan combinar un trabajo de asis-
tencia con las responsabilidades familiares (Eurofound, 2013c; Comisión
Europea, 2010; Holtgrewe y Sardadvar, 2012a; SWD 93 final, 2012).
Los cuidados cada vez se estandarizan más y se asigna un tiempo bien preci-
so a cada una de las tareas, lo que aumenta la carga de trabajo y limita el
tiempo para tareas inesperadas, como la proporción de apoyo emocional o
relacional. La segmentación y la frontera borrosa entre los trabajadores que
proporcionan cuidados y los que se encargan de las tareas del hogar dificul-
tan la fijación de prioridades claras en el plan de trabajo (Eurofound, 2013c;
Comisión Europea, 2010; Holtgrewe y Sardadvar, 2012a).
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La relación con el cliente es una parte muy importante del trabajo, que
potencialmente puede ofrecer un gran sentido personal y resultar muy grati-
ficante para los trabajadores del sector de la asistencia. Muchos consideran
su trabajo una vocación. Sin embargo, la intensificación de la carga de tra-
bajo, la estandarización y la presión de tiempo amenazan esta relación y, en
consecuencia, la motivación laboral intrínseca, así como la satisfacción que
sienten los trabajadores del sector de la asistencia con su empleo
(Eurofound, 2013c; Comisión Europea, 2010; Holtgrewe y Sardadvar, 2012a;
SWD 93 final, 2012).
A menudo, los trabajadores migrantes se topan con el rechazo de los clien-
tes. La esfera privada del cuidado a domicilio coloca a estos trabajadores en
una situación muy vulnerable cuando trabajan solos en el hogar de un clien-
te. Estos trabajadores migrantes también tienen más posibilidades de con-
vertirse en víctimas de intimidación, de acoso o de racismo, por lo que la
cargan que tienen que asumir es muy pesada (Eurofound, 2013c;
Holtgrewe y Sardadvar, 2012a).
Un quinto aspecto relacionado con la calidad del empleo es la naturaleza de
este trabajo. Normalmente es un trabajo duro físicamente, que requiere ser
capaz de levantar personas, llevar cargas pesadas, trabajar en posturas poco
saludables, estar en contacto con enfermedades o infecciones en ocasiones
peligrosas (como las bacterias en los hospitales). Esto conlleva riesgos
serios para la salud y la seguridad, como dolores de espalda o lesiones mus-
culo esqueléticas (Holtgrewe y Sardadvar, 2012a; SWD 93 final, 2012).
Al mismo tiempo, las demandas emocionales son elevadas, puesto que estos
trabajadores se enfrentan a menudo a la enfermedad y a la muerte. Además,
los trabajadores que proporcionan atención a domicilio suelen trabajar solos
en el hogar del cliente y cuentan con pocas oportunidades para el contacto
social o para recibir el apoyo de colegas o de sus superiores. Por lo tanto,
estos trabajadores tienen un riesgo elevado de agotamiento emocional y
laboral (Eurofound, 2013c; Holtgrewe y Sardadvar, 2012a).
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Empleando los datos de la EWCS 2010, se puede analizar desde otro punto
de vista la calidad del empleo y los tipos de trabajo de los trabajadores en el
sector sanitario y de asistencia (Tabla 7.1). En primer lugar, se puede obser-
var que todos los tipos de trabajo están más representados que la media,
excepto el trabajo pasivo muy inferior (10,3%) a la media (19,7%). Más de
la mitad de los empleos en el sector sanitario y de asistencia son de alta
calidad (59%) y alrededor de un cuatro son trabajos activos (26,3%). A con-
tinuación, el trabajo con apoyo es el segundo tipo de trabajo más prevalen-
te. En sí, se trata de una indicación positiva de la calidad de estos empleos.
Sin embargo, un 19% de los empleos son de baja calidad. Los dos tipos de
trabajo más importantes se deben probablemente a la naturaleza de una
gran parte de los empleos del sector sanitario y de asistencia. Estos tipos de
trabajo aportan una imagen más equilibrada y positiva de la calidad de los
empleos sanitarios y de asistencia, lo que de alguna forma sirve para contra-
rrestar el enfoque en características con un impacto negativo sobre la cali-
dad que se encuentra en la bibliografía.
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7.4 Análisis en profundidad de los empleos
El sector sanitario y de asistencia cuenta con una mano de obra muy atípica,
con un gran número de mujeres (un 78% de la mano de obra) y el grupo
más importante de trabajadores cuenta con una cualificación alta o media
(Eurofound, 2013c; SWD 93 final, 2012; SWD 95 final, 2012). Por esta razón,
resulta interesante prestar atención a la distribución de los tipos de trabajo
para diferentes grupos de esta mano de obra (Tabla 7.1).
En primer lugar vamos a comparar la situación de los hombres y de las muje-
res. Claramente, los hombres cuentan más a menudo con empleos de alta
calidad (un 65% comparado con tan solo un 57% en el caso de las mujeres)
y sobre todo se trata de trabajo saturado (un 17%), un tipo de empleo con
un porcentaje bajo de mujeres (8,9%). Por su parte, las mujeres, como en
muchos sectores, están más representadas en el trabajo a tiempo parcial con
poca tensión (15,6%) que los hombres (9,4%). Los hombres se enfrentan
más a menudo que las mujeres a trabajos con alta demanda emocional. En
general, este tipo de empleo también está más presente en el sector sanita-
rio y de asistencia, comparado con la economía en su conjunto.
Resulta especialmente relevante analizar la distribución de los tipos de tra-
bajo para trabajadores autóctonos y no autóctonos por el gran número de
trabajadores migrantes que atrae el sector. En general, aparentemente las
diferencias que se detectan entre los dos grupos son muy pequeñas. Sin
embargo, un análisis más detallado permite identificar algunas con mayor
claridad: se encuentra más a menudo a los trabajadores no autóctonos en
trabajo saturado, trabajo a tiempo parcial con poca tensión y trabajo de alta
demanda emocional. Los trabajadores autóctonos, por su parte, cuentan
más a menudo con un trabajo repetitivo.
En cuanto al nivel de cualificación, los trabajadores altamente cualificados
suelen estar más presentes (61%) en empleos de alta calidad, seguido de los
trabajadores de baja cualificación (59%) y los trabajadores con una cualifi-
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cación media (55%). Sin embargo, se pueden ver diferencias entre los tipos
de trabajos de alta calidad. Los trabajadores altamente cualificados están
más presentes en trabajos saturados que el resto de los trabajadores, mien-
tras que los trabajadores con poca cualificación están más representados en
trabajos activos y trabajos con apoyo. El trabajo a tiempo parcial con poca
tensión se encuentra más en el caso de los trabajadores con una cualifica-
ción media, mientras que los trabajadores con una cualificación baja suelen
contar más a menudo con un trabajo repetitivo. Un 21% de los trabajadores
de cualificación media, un 19% de los trabajadores de cualificación alta y un
17% de los trabajadores de cualificación baja cuentan con un empleo de
baja calidad. En el caso de los trabajadores altamente cualificados, el tipo
más preocupante es el trabajo de alta demanda emocional, para un 8,4% de
estos trabajadores, mientras que tan solo un 2% de los trabajadores de baja
cualificación cuentan con un trabajo de alta demanda emocional
(Tabla 7.1).
7.5 Ejemplos de buenas prácticas de Italia
Los recuadros 7.1 y 7.2 proporcionan dos ejemplos de buenas prácticas de
organizaciones sanitarias en Italia. En el primer ejemplo, se muestra cómo
un municipio aumenta la profesionalidad de los cuidadores poco cualificados
a través de programas de formación durante su horario laboral, permitiendo
a los empleados asistir a esas clases. En el segundo ejemplo, se comenta un
programa de formación dirigido a reducir el racismo y la discriminación de
trabajadores migrantes. A través de la formación de los empleados y de
periodos de prueba gratuitos para los clientes, el proyecto ofrecía a las per-
sonas mayores experiencias y oportunidades para superar sus prejuicios. Los
primeros resultados de esta formación son positivos: un número importante
de los trabajadores formados empiezan sus prácticas y la reacción de las per-
sonas mayores frente a los trabajadores migrantes es positiva.
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Recuadro 7.1: Ejemplo 1: Formación para cuidadores poco cualificados:
el caso de un servicio municipal de atención a domicilio
de personas mayores en Italia
Situación
Los asistentes personales (cuidadores generales no cualificados) que tra-
bajan en los servicios de atención a domicilio de personas mayores no
necesitan contar con ninguna cualificación formal. Un municipio del
Noroeste de Italia, que presta un servicio de atención a domicilio para
personas mayores, organiza cursos de formación para los asistentes per-
sonales. El objetivo es mejorar sus competencias y su cualificación. Estos
cursos representan una cualificación formal nacional de competencias que
los asistentes personales extranjeros (que son mayoría) pueden haber
adquirido en sus lugares de origen. Además, estos cursos constituyen un
primer paso hacia la obtención de la cualificación de Operador de
Asistencia Social (cuidador formado), si los trabajadores optan por seguir
adelante en esta trayectoria.
Con este programa el municipio ha logrado formar a cientos de asistentes
personales.
Requisitos previos
Los usuarios del servicio municipal de atención a domicilio de personas
mayores y sus familiares han desempeñado un papel clave en el éxito de
la formación, puesto que han dejado que “sus” asistentes personales asis-
tan a estas clases durante su horario de trabajo.
Limitaciones
La formación proporcionada por el municipio ha permitido profesionalizar
a los asistentes personales y, al mismo tiempo, les ha permitido adquirir
el escalón más bajo en el perfil ocupacional de los operadores de asisten-
cia social (cuidadores formados), aunque no se proporcione más forma-
ción, una vez se alcance la cualificación de operador de asistencia social.
Sacado de Bizzotto, Villosio, y Revelli (s.f.) en Holtgrewe et al. (2012).
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Recuadro 7.2: Ejemplo 2: Reducir el racismo y la discriminación de los
migrantes mediante un periodo “de prueba”: un proyec-
to de formación de cuidadores en Italia dentro del marco
del FSE
Situación
COOPCARE (pseudónimo del estudio de caso) es un servicio privado para
la atención a domicilio de personas mayores que presta en el Noreste de
Italia un consorcio de cooperativas (entidades sin ánimo de lucro). Este
servicio privado se creó para ofrecer unos servicios completos de atención
a domicilio para los hogares con familiares mayores dependientes no
cubiertos por los servicios públicos de atención a domicilio.
En 2011, una de las cooperativas participantes en el servicio y especiali-
zada en formación inició un proyecto de formación para cuidadores finan-
ciado por el Fondo Social Europeo. El proyecto incluye alrededor de 100
horas de clases, unas horas de orientación y tutoría, así como unas prác-
ticas finales de 64 horas en hogares de personas mayores.
La fase final cuenta con un doble objetivo: por una parte, proporciona a
los cuidadores una forma de adquirir experiencia laboral y, por otra parte,
las personas mayores pueden recibir atención sin ningún coste, sin poder
elegir a su asistente personal. De esta forma, el proyecto también ofrece
una oportunidad a las personas mayores de valorar a una persona que de
otra forma tendría problemas para ser aceptada por su origen étnico.
El proyecto representa un paso importante para conseguir que los clientes
superen prejuicios sobre los inmigrantes y sobre los trabajadores prove-
nientes de minorías. De hecho, en la mayoría de los casos, cuando el
inmigrante proporcionaba la atención, las actitudes de los usuarios se
volvían positivas con el tiempo, al sentirse las personas mayores más
cómodas con sus cuidadores migrantes a medida que les iban conociendo.
Acaba de finalizar una primera ronda de cursos de formación: se ha for-
mado a 24 asistentes personales, un 90 por ciento de ellos extranjeros y
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la mitad ha iniciado sus prácticas. Los comentarios de los usuarios que
reciben la atención han sido especialmente positivos.
En palabras del director del proyecto al que entrevistamos: “Una vez lan-
zado el proceso, las experiencias positivas empiezan y se va extendiendo
la cultura de integración entre la gente”.
Requisitos previos
Aunque no se pide a los asistentes personales ninguna cualificación for-
mal para ser contratados, las cooperativas que prestan este servicio priva-
do a las personas mayores se preocupaban por la formación de los cuida-
dores, sobre todo en relación a la seguridad y a la higiene.
Sacado de Villosio y Revelli (s.f.) en Holtgrewe et al. (2012).
7.6 Conclusiones
El sector sanitario y de asistencia es un sector amplio que se centra en la
proporción de servicios sanitarios, personales y de asistencia. Este sector
feminizado de alta cualificación se enfrenta a varias amenazas y retos en
materia de la calidad del empleo. Se observa que hay una serie de cambios
nuevos y fundamentales en la proporción de atención que provoca una
mayor vulnerabilidad en el trabajo. Concretamente, la intensificación del
trabajo, la escasez de personal y la estandarización puede llevar a los traba-
jadores a domicilio a autoexplotarse cuando la preocupación por sus pacien-
tes prevalezca sobre las normas a las que deben adherirse. Por esta razón,
hay un riesgo cada vez mayor de que en la relación ambigua con el paciente,
el “recurso” y la satisfacción que el trabajo de asistencia puede proporcionar
intrínsecamente al trabajador se vean sometidos cada vez a una mayor pre-
sión y corran el riesgo de ser cada vez más vulnerables o de caer en la auto-
explotación. Sin embargo, los tipos de trabajo también muestran que una
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parte importante de los empleados cuentan con empleos de alta calidad. En
el sector sanitario y de asistencia, estamos mucho más a menudo ante tra-
bajo de alta demanda emocional, lo que está relacionado con las exigencias
emocionales inherentes a esta asistencia. Las cifras muestran que hay un
potencial importante de empleo, pero el gran número de puestos vacantes
sin cubrir y la falta de empleados cualificados puede suponer una amenaza
al crecimiento del empleo en el sector sanitario y de asistencia. Los gobier-
nos, los sindicatos y los empleadores deben prestar atención a lo anterior
para garantizar que se realice plenamente el potencial de empleo. La situa-
ción del mercado laboral hace que sea aún más pertinente la preocupación
de conseguir un empleo de calidad decente para todos. Los puestos de tra-
bajo deben ser lo suficientemente buenos para atraer a nuevos trabajadores
con el fin de hacer frente a una demanda grande y creciente de servicios de
asistencia de calidad, pero además los esfuerzos deben desembocar en
empleos más “sostenible”, en otras palabras, empleos en los que los trabaja-
dores puedan y quieran permanecer hasta la edad de jubilación. La calidad
del empleo de los cuidadores está directamente relacionada con las normati-
vas relativas a los concursos públicos y al “mercado de asistencia”. Cuando
las actividades relativas a la asistencia las dejan de proporcionar las autori-
dades públicas y se adquieren en el mercado de los proveedores privados, se
debe prestar especial atención a la calidad del servicio. Como es evidente,
esto presupone proporcionar suficiente tiempo y recursos a los trabajadores
del sector, así como apoyo a través de los compañeros y superiores y forma-
ción para hacer frente a las demandas cada vez mayores y más complejas,
variadas y cambiantes de las tareas de asistencia a domicilio.
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8 Estrategias de los trabajadores
La parte anterior de este informe se centraba en la calidad del empleo en el
mercado laboral europeo en general y en los tres sectores que son estratégi-
cos en el paquete de empleo europeo, más concretamente, la economía eco-
lógica, la sanidad y la asistencia, y el sector de las TIC. La calidad general
del trabajo de cada sector ha sido analizada y debatida y se han identificado
los obstáculos para que el trabajo sea de alta calidad. En esta parte nos
centraremos en cómo pueden contribuir los sindicatos y las organizaciones
de trabajadores a una mejor calidad del trabajo. En primer lugar, se tratan
las estrategias de los trabajadores. A continuación, se realizan sugerencias
específicas para cada uno de los sectores.
8.1 Estrategias generales de los trabajadores para la mejo-
ra de la calidad del empleo
Los sindicatos y las organizaciones de trabajadores deben desempeñar un
papel clave en la promoción y la mejora de la calidad del empleo. Cuentan
con una larga tradición, con estructuras adecuadas y con prácticas bien des-
arrolladas para defender el interés de los trabajadores y de sus familias;
todo ello proporciona una base necesaria para desarrollar estrategias y
acciones eficaces sobre nuevos temas, como la calidad del empleo. Sin
embargo, para conseguirlo quizás sea necesario cambiar de objetivo.
Tradicionalmente, los sindicatos en particular se han preocupado principal-
mente de afrontar las consecuencias de los cambios y de la reestructuración
económica. La estrategia dominante era garantizar las prestaciones y las
condiciones laborales existentes, los sueldos y los niveles de empleo. Otras
dimensiones de la vida laboral como la calidad del empleo y la participación
en la innovación y en el cambio corporativo no se solían incluir en las estra-
tegias activas.
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En este mundo que cambia rápidamente, las organizaciones de trabajadores
necesitan más que nunca cambiar de perspectiva. Hay que desarrollar estra-
tegias para promover el trabajo decente, aunque no resulte sencillo en una
era en la que el desempleo masivo, sobre todo el de los jóvenes, y la pobre-
za activa repercuten en la calidad de vida de muchos ciudadanos de la UE.
La gran recesión también genera tensiones adicionales para las empresas,
que deben innovar con el fin de mantener y aumentar su competitividad. Sin
embargo, también en este caso, parece que las principales preocupaciones y
objetivos se reducen más que nunca a los costes salariales y a la flexibilidad.
Por último, la crisis afecta a las finanzas públicas: se cuestionan las bases
del Estado de bienestar y la opinión pública y las orientaciones políticas
tienden a desplazarse de la solidaridad y la compasión hacia las responsabi-
lidades individuales, y los programas de austeridad rigen las políticas en lo
referido a los servicios públicos. En este entorno económico y político no
resulta evidente pedir que el trabajo decente sea una prioridad y es fácil
caer en la tentación de contentarse con más empleo en vez de con más y
mejor empleo. Sin embargo, las organizaciones de trabajadores deben estar
convencidas de que promover la calidad del empleo es una estrategia esen-
cial y un pilar para afrontar los cambios sociales actuales como el cambio
climático, el envejecimiento de la población y la necesidad de una asistencia
de más calidad para todos, así como la necesidad de una mano de obra cua-
lificada en una sociedad basada en el conocimiento.
La innovación y el cambio constante se aceleran en todos los sectores e
industrias, y afectan a todos los trabajadores, y desempeñan un papel clave
en los tres sectores en los que se centra el paquete de empleo europeo. El
sector ecológico está en constante evolución con el desarrollo de nuevas
tecnologías para conseguir una producción más ecológica; el uso eficiente
de los recursos debe ser una preocupación para todos y nadie puede permi-
tirse pasar por alto el gran desafío que plantea el cambio climático. Para las
empresas esto implica que la preocupación por el medio ambiente debe
incluirse estructuralmente en todas las innovaciones de productos y proce-
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sos. El sector de las TIC también se caracteriza por su naturaleza volátil y
que cambia rápidamente, por el desarrollo de procesos y productos basados
en las TIC y por la irreversible globalización. El sector sanitario y de asisten-
cia se enfrenta a diferentes cambios sociales fundamentales que tendrán una
repercusión profunda en la calidad del empleo del personal; el envejecimien-
to de la población requiere urgentemente un mayor nivel de asistencia de
alta calidad. Por último, parece que los tres sectores se enfrentarán a una
creciente escasez en el mercado laboral y de competencias debida a estos
cambios emergentes. Asimismo, el problema que plantea la existencia de un
gran número de puestos vacantes se intensifica considerablemente por la
necesidad de reemplazar a una plantilla mayor y, a menudo, insuficiente-
mente cualificada.
La suma de desafíos sociales fundamentales y urgentes por una parte, y la
escasez en el mercado laboral y de competencias por otra, debería propor-
cionar argumentos lo suficientemente importantes como para que la calidad
del empleo se sitúe entre las prioridades de los políticos a todos los niveles,
así como entre las prioridades de las empresas y de los actores, incluido el
movimiento de los trabajadores. Es imprescindible que los empleos sean de
buena calidad, para que las organizaciones puedan atraer y retener a la
plantilla (cualificada) necesaria para hacer frente a la demanda y para fabri-
car productos innovadores y prestar servicios de alta calidad. En este senti-
do, la calidad del empleo desempeña un papel clave para conseguir sinergias
entre el cambio social y los desafíos del mercado laboral. Esta sinergia ya la
están buscando los políticos europeos con el paquete de empleo pero, ade-
más, deberá ser una estrategia fundamental para los actores, entre otros
para las organizaciones de trabajadores en todos los ámbitos, también en el
lugar de trabajo.
En el ámbito político de la UE la sinergia entre las necesidades económicas y
sociales no se ha conseguido plenamente. Esta sinergia requeriría, al menos,
que la calidad del empleo se integrara plenamente en el seguimiento de las
reformas sociales y económicas de los Estados miembros para alcanzar los
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objetivos de Europa 2020, según se establece en el marco del Semestre
Europeo, el ciclo de elaboración de políticas económicas de la UE. Quizás
haya razones para un moderado optimismo en este sentido: en 2014 el
Informe conjunto sobre el empleo anexo al Estudio Prospectivo Anual sobre
el Crecimiento incluye, por primera vez, un cuadro de indicadores sociales.
Este debe identificar los principales problemas de empleo y sociales en el
marco del Semestre Europeo, lo que permitirá analizarlos mejor e identifi-
carlos más rápido. En cualquier caso, no se prevé ninguna sanción para los
países que incumplan los indicadores. El Comité de Protección Social y el
Comité de Empleo ya han actualizado y reforzado sus instrumentos de segui-
miento y se están utilizando nuevos indicadores y datos para observar la
inclusión social. Estos avances se organizan en un marco que desde 2012
incluye, entre otros, un paquete de inversiones sociales y un plan de garan-
tía juvenil. La Comisión de Empleo y Asuntos Sociales del Parlamento
Europeo solicita en un informe más indicadores relacionados con el empleo.
Esta Comisión lamenta que los indicadores de empleo y sociales que propone
la Comisión Europea sean insuficientes para cubrir de manera exhaustiva las
situaciones de empleo y sociales de los Estados miembros y, además, realiza
un llamamiento para que el cuadro de indicadores incluya indicadores adi-
cionales para poder evaluar adecuadamente la situación social de los
Estados miembros, concretamente, los niveles de pobreza infantil, el acceso
a la sanidad, las personas sin hogar y un índice sobre el trabajo digno.
En las organizaciones y en las empresas, las organizaciones de trabajadores
deben participar en los procesos de cambio a través del diálogo con la direc-
ción. La innovación y el cambio se pueden definir como oportunidades, más
que como amenazas, tanto para la creación de empleo (que es muy necesa-
rio para la recuperación de la crisis) como para el interés común y el objeti-
vo compartido con los empleadores. Los trabajadores (y sus organizaciones)
también se benefician de que la empresa sea más competitiva e innovadora.
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8.2 Las estrategias de los trabajadores en el sector ecológico
Como ya se ha mencionado, la ecologización de la industria es una tenden-
cia que predomina en una amplia gama de sectores. Si se tienen en cuenta
los objetivos del clima, resulta también evidente que las empresas no pue-
den ignorar el desafío del cambio climático y que todas las empresas ten-
drán que iniciar la transición hacia una economía y una sociedad más ecoló-
gicas y de bajas emisiones de carbono (ACV VRC, 2013; Ramioul y Roskams,
2011).
En dichos procesos de transición, los sindicatos y los movimientos de traba-
jadores deberán desempeñar un papel activo, sobre todo participando plena-
mente en el proceso del cambio e involucrando en él a todos los trabajado-
res. Esta participación activa parte de tres perspectivas básicas. En primer
lugar, los sindicatos deben estar preparados para ampliar el diagnóstico tra-
dicional sobre lo que no funciona en la empresa y evitar un análisis que solo
considere los costes salariales, la productividad y la falta de competencias.
Una visión más amplia de los resultados de la empresa debe abarcar el análi-
sis de los aspectos relacionados con la calidad, la sensibilización sobre el
uso (y el abuso) de los materiales y de la energía, así como el seguimiento
de los entornos laborales inseguros y de los riesgos para los trabajadores.
En segundo lugar, debe fomentarse que los empleadores incluyan a los tra-
bajadores en la innovación en los productos y en los procesos. Los emplea-
dos son expertos clave en lo que al trabajo se refiere y, por lo tanto, saben
bien cómo innovar, mejorar la calidad del empleo y reducir los residuos. Por
lo tanto, es pertinente que participen en el proceso de cambio de sus
empleos. Por último, los trabajadores y las organizaciones de trabajadores
pueden asociarse con los empleadores en la búsqueda de respuestas estraté-
gicas. En este sentido, es importante que los sindicatos participen en los
procesos de innovación y que la negociación colectiva sobre las condiciones
laborales no suponga un obstáculo. Por el contrario, los sindicatos deben
participar en el diagnóstico, el análisis y la búsqueda de soluciones a los
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problemas, así como en la aplicación de los cambios. Los representantes sin-
dicales deben desempeñar un papel esencial motivando a los compañeros y
sensibilizando sobre lo que ocurre en la empresa (ACV VRC, 2013; Ramioul y
Roskams, 2011). En resumen, los sindicatos deben reconsiderar una estrate-
gia excesivamente defensiva y adoptar una estrategia de cooperación que
refleje su disposición a participar plenamente en la innovación y en el cam-
bio, que provoca el desafío de una economía más ecol gica.
Sus prácticas y estrategias habituales son, evidentemente, una base esen-
cial, pero también son una base de inspiración para fomentar la ecologiza-
ción de la empresa. Se pueden identificar una serie de acciones sencillas:
– nombrar a un representante “ecológico” de los trabajadores puede reforzar
la participación de los empleados en la transición a una empresa con más
eficiencia energética,
– asignar responsabilidades ecológicas a los empleados, como el seguimien-
to de los requisitos de ecologización o ecológicos,
– incluir objetivos de eficiencia energética en los convenios colectivos puede
permitir mostrar el compromiso de los empleados con el objetivo común
de que la empresa sea más ecológica y que pueda cumplir sus objetivos. De
este modo, los esfuerzos ecológicos no se imponen unilateralmente al
empleador, sino que los empleados cuentan con incentivos adicionales
para participar también en este proceso;
– planificar y desarrollar formaciones medioambientales en el lugar de tra-
bajo, esto lo pueden llevar a cabo tanto el empleador como los sindicatos.
Estas formaciones permiten sensibilizar más sobre los aspectos medioam-
bientales de la organización y pueden garantizar que los empleados
adquieran y desarrollen las competencias necesarias para afrontar el pro-
ceso de transición y para poder trabajar en una situación de trabajo que
cambia y se ecologiza.
– por último, los sindicatos pueden apoyar las auditorías energéticas y las
iniciativas de sensibilización para crear una base de apoyo a la ecologiza-
ción más amplia entre los empleados.
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Estos tipos de intervenciones pueden contribuir a que se establezca un diá-
logo social más innovador en el lugar de trabajo con el refuerzo de la parti-
cipación de los sindicatos y de los trabajadores. Así se puede fomentar que
las condiciones de empleo sean más dignas y mejorar la calidad del trabajo
dentro del proceso más amplio de transición de la empresa hacia una pro-
ducción más ecológica (ACV VRC, 2013; Holtgrewe y Sardadvar, 2012a;
Ramioul y Roskams, 2011).
8.3 Las estrategias de los trabajadores en el sector de las
TIC
Existen escasos estudios sobre la calidad del empleo en el sector de las TIC y
relacionados con el tema. Aunque la mayoría de los empleos en el sector de
las TIC se pueden considerar de buena calidad, también se pueden identifi-
car algunos riesgos específicos: estrés, conciliación difícil de vida privada y
profesional, la necesidad constante de adaptar las competencias y las cuali-
ficaciones a los cambios, y la representación y el diálogo social que suelen
estar subdesarrollados en este sector. Algunos estudios sobre el sector de
las TIC incluyen sugerencias interesantes para las estrategias de los trabaja-
dores. Se menciona que los sindicatos deben prestar más atención a las rela-
ciones laborales cambiantes en el sector de las TIC, que son cada vez más
flexibles. Los sindicatos pueden contribuir a crear nuevas maneras de prote-
ger a los empleados en estas relaciones laborales específicas (Digital
Agenda: ICT for jobs, s.f., ‘The Grand Coalition for digital job creation:
Closing the gap by 2020’, 2013). Rubery y Grimshaw (2001) enumeran tres
tremas principales en los que pueden invertir los sindicatos para mejorar la
calidad del empleo de los trabajadores de las TIC. En primer lugar, los sindi-
catos deben apoyar a los trabajadores para ayudarles a desarrollar y garanti-
zar sus posibilidades de empleo y para que adquieran competencias transfe-
ribles que les permitan cambiar de empleo rápida y fácilmente en caso de
reestructuración. En segundo lugar, los sindicatos deben sentar las bases de
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las negociaciones para todos los trabajadores de las TIC, con el fin de garan-
tizar que cuentan con representación en las estructuras formales de diálogo
social en las que pueden defender sus intereses colectivos contra una cre-
ciente individualización de la relación laboral. Esto permite generar una
seguridad mutua, tanto para el empleador como para el empleado, que les
proteja contra la inseguridad económica característica del sector. En tercer
lugar, deben invertir en la calidad del empleo de todos los trabajadores y
dedicar especial atención a la movilidad laboral, a la planificación de la
carrera profesional y al equilibrio entre vida privada y profesional.
Otros académicos sugieren que los sindicatos deben invertir en formación y
en realizar un ajuste entre los jóvenes que acceden al sector y los trabajado-
res mayores que realizan cambios en su carrera profesional. Esto se puede
conseguir cooperando estrechamente con las instituciones educativas; se
debe animar a los estudiantes y los empleados o desempleados y, sobre
todo, a las mujeres, a optar por el sector de las TIC. También se debe facili-
tar la movilidad laboral, por ejemplo, creando un sistema europeo de certifi-
cación (McMullin y Marshall, 2010). Un aspecto clave es que los esfuerzos de
formación cuenten con apoyo y que no sean responsabilidad individual del
trabajador.
McMullin y Marshall (2010) también formulan una serie de objetivos adicio-
nales. Las organizaciones de trabajadores pueden actuar para fomentar que
los empleadores desarrollen activamente estrategias que permitan reducir
los altos niveles de estrés y de presión relacionados con el trabajo. Esto se
puede llevar a cabo creando una atmósfera de trabajo agradable, animando
a los trabajadores a descansar, dando opciones de jornada laboral flexible,...
Además, deben conseguir que los empleadores presten atención a las necesi-
dades y capacidades de sus empleados que cambian a lo largo de la vida.
Deben desarrollarse soluciones, junto con el empleador, para que los traba-
jadores puedan seguir siendo productivos durante más tiempo y para resol-
ver los problemas del equilibrio entre la vida personal y profesional. Son
esenciales estrategias que les permitan a los trabajadores jóvenes, que sue-
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len trabajar en este sector, conciliar mejor el trabajo y la vida personal. Esto
incluye jornadas de trabajo flexibles que se ajusten a las necesidades (cam-
biantes) de la plantilla y políticas de acompañamiento, entre otros, suficien-
tes servicios de cuidado infantil de alta calidad.
Es necesaria una política activa para reducir todos estos riesgos específicos y
para garantizar la calidad del empleo con el fin de atraer a suficientes tra-
bajadores y para cubrir el número creciente de vacantes en las TIC. Este es
un prerrequisito si Europa quiere cumplir el objetivo del paquete de empleo
de conseguir que el sector de las TIC sea un motor clave para el crecimiento
del empleo y la competitividad.
8.4 Las estrategias de los trabajadores en el sector sanita-
rio y de asistencia
Debido a la privatización y a la liberalización, los servicios públicos cada vez
están más en manos del mercado. Aunque esto pueda resultar necesario
para afrontar la creciente necesidad social de asistencia, también implica
que se consideran importantes otros aspectos y que el principal motivo de la
organización de la asistencia pueden ser los beneficios más que la calidad
del servicio. Con el fin de evitar que la privatización y la reducción de los
presupuestos públicos repercutan en la calidad del servicio, son necesarias
normativas gubernamentales activas y explícitas. Estas deben también
incluir criterios claros sobre la calidad del empleo: la alta calidad de la asis-
tencia presupone necesariamente una calidad del empleo y un entorno labo-
ral decente para todos los cuidadores, ya cuenten con un contrato laboral o
trabajen voluntariamente.
Los distintos cambios fundamentales en la organización y en la regulación
de la asistencia tienen una profunda repercusión en el contenido, las condi-
ciones y las relaciones laborales, las tres dimensiones esenciales de la cali-
dad del empleo. Dadas las vulnerabilidades intrínsecas de los cuidadores,
que trabajan en estrecho contacto con los pacientes, con frecuencia en el
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entorno privado de sus casas, es crucial ser conscientes de los nuevos (y vie-
jos) riesgos a los que se enfrentan. La estandarización y la intensificación
del trabajo son un problema fundamental y es muy probable que repercutan
en la calidad del servicio que pueden prestar los cuidadores. Es esencial dis-
poner de suficiente personal, de jornadas laborales viables (por ejemplo,
evitar los turnos partidos) y de tiempo y de flexibilidad suficientes para res-
ponder a demandas de asistencia o a problemas inesperados. Aunque el tra-
bajo en este sector es vocacional para muchos de los trabajadores y ese es el
principal motor de su compromiso y su motivación, se debe prestar una
atención constante a proteger el contenido y las condiciones laborales.
Estas son medidas esenciales para evitar que la vocación y la motivación se
conviertan en autoexplotación.
Las mejoras de la calidad del empleo deben conseguirse garantizando unos
sueldos decentes y que estos sean menos impredecibles para los trabajado-
res. Los sindicatos deben prestar atención a la regulación de la flexibilidad
de la jornada laboral y de las horas extras, así como a los contratos, para
ello deben afrontar la tendencia de creciente precariedad en este sector y
proporcionar más seguridad laboral a los trabajadores.
Otra estrategia clave es impartir formación suficiente al creciente número de
personal no cualificado para que pueda realizar su trabajo con más calidad.
Esto resulta beneficioso tanto para ellos como para sus clientes o pacientes.
En estas estrategias relacionadas con las competencias se deben anticipar
las necesidades futuras y cambiantes de los pacientes (mayores). El racismo
puede convertirse en un problema urgente por el número creciente de traba-
jadores migrantes y las actividades típicas que realizan, concretamente, en
la asistencia doméstica. Los organizadores de la asistencia deben sensibili-
zar y hallar soluciones creativas para que los pacientes experimenten las
ventajas y la riqueza de la diversidad. Las medidas de salud y seguridad
requieren también medidas adicionales, sobre todo en lo relacionado con la
formación de los empleados para que trabajen de un modo más ergonómico
y estén protegidos contra los riesgos presentes en su entorno de trabajo.
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Una acción útil sería también crear más oportunidades para que los trabaja-
dores construyan colectividades con los compañeros de trabajo, tanto los
voluntarios como los contratados. Esto refuerza el apoyo social, que es la
principal solución para responder a las demandas emocionales y facilita a los
trabajadores algún tipo de red de seguridad (Eurofound, 2013c; Holtgrewe y
Sardadvar, 2012a; SWD 93 final, 2012).
Por último, el sector sanitario y de asistencia tiene una gran necesidad de
mejorar la representación de los empleados. La privatización ha provocado
que se creen muchas empresas pequeñas y dispersas con una representación
de los trabajadores limitada y ha perturbado el sistema de representación de
los proveedores de asistencia sanitaria pública que existía. Por tanto, los
sindicatos deben invertir en la creación de estructuras y de prácticas de diá-
logo social eficaces.
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9 Conclusiones
El paquete de empleo europeo en favor del crecimiento creador de empleo es
esencial si Europa quiere afrontar la profunda repercusión de la gran rece-
sión y luchar contra la exclusión social y la pobreza. Asimismo, es muy perti-
nente que el paquete de empleo se centre en el potencial de crecimiento del
empleo del sector sanitario y de los servicios (de asistencia) personales y en
el hogar, el sector de las TIC y la economía ecológica. Dos de estos sectores,
el sector de asistencia y la economía ecológica, no solo deben contribuir al
crecimiento del empleo sino que, además, se prevé que hagan frente a dos
cambios sociales urgentes y de gran alcance: el envejecimiento de la pobla-
ción y su creciente necesidad de servicios de asistencia de calidad, y el cam-
bio climático. Por su parte, el sector de las TIC necesita contribuir a una
economía europea fuerte, innovadora y basada en el conocimiento que sea
suficientemente competitiva ante la irreversible globalización económica. El
objetivo del programa de trabajo 2011-2013 de EZA sobre las posibilidades
de empleo de estos sectores, sobre la calidad del empleo que ofrecen y sobre
el papel de las organizaciones de trabajadores para promover ambos aspec-
tos es, por lo tanto, muy adecuado. Los cálculos sobre la creación de empleo
en los tres sectores son, sin lugar a dudas, impresionantes: para 2020 las
expectativas son entre 3,4 y 4,8 millones de empleos nuevos en la economía
ecológica y 8 millones de empleos nuevos en la asistencia (la gran mayoría
de estos se debe al reemplazo de la plantilla que envejece), mientras que se
calcula que el sector de las TIC afrontará 700.000 vacantes a muy corto
plazo (2015). También resulta notable que en los tres sectores el empleo
haya seguido creciendo durante la crisis.
Sin embargo, la ambición de la UE no se limita a más empleo. Desde 2000,
los objetivos de Lisboa también fomentan empleos “mejores”. En la situa-
ción de inseguridad económica continua y austeridad presupuestaria, el des-
afío de mejorar la calidad del empleo, e incluso de mantener sus niveles
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actuales, es aún más pertinente. Resulta evidente, a la luz de lo presentado
en este informe, que las organizaciones de trabajadores deben evitar a toda
costa contentarse con “cualquier” empleo, a pesar del elevado número de
desempleados en toda Europa y, sobre todo, de jóvenes.
En este informe pretendíamos dotar a las organizaciones de trabajadores de
más argumentos de por qué es crucial promover y realizar un seguimiento
sistemático del objetivo de más y mejores empleos. Profundizamos en las
posibilidades de empleo del sector de las TIC, el sector de asistencia y la
economía ecológica, y analizamos detalladamente la calidad del empleo en
estos sectores. De nuestras investigaciones se desprendió, en primer lugar,
que la preocupación constante por la repercusión de la gran recesión es
esencial. Hasta la fecha, no se ha observado una recuperación real tras la
pérdida masiva de empleo durante la crisis. Aunque los países menos afecta-
dos por la crisis sigan registrando cierto crecimiento del empleo en los seg-
mentos mejor pagados del mercado laboral, deben preocuparnos especial-
mente los países más afectados por la crisis. Estos países presentan clara-
mente una mayor proporción de empleos mal remunerados. Además, hay una
creciente polarización en las estructuras de empleo en un gran número de
Estados miembros de la UE. Esto se debe, en primer lugar, a la destrucción
acelerada del empleo en los grupos salariales medios, donde generalmente
se sitúan los empleos de las industrias más tradicionales como la fabrica-
ción. Estos empleos con sueldos medios suelen ofrecer puestos bastante
estables para una plantilla (envejecida) con niveles de competencias inicia-
les de bajos a medios. La tendencia de polarización señala, en segundo
lugar, un aumento relativo de empleos muy poco remunerados, generalmen-
te porque solo son a tiempo parcial. Estos empleos pueden situarse, entre
otros, en los segmentos más bajos de los servicios en los que vemos pocos
signos de la llamada economía basada en el conocimiento. En estos segmen-
tos del mercado laboral se observa una acumulación de características nega-
tivas de empleo: remuneraciones bajas, contratos breves, empleo temporal,
contenido laboral pobre, sin autonomía, poco apoyo y voz, y pocas oportuni-
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dades para los trabajadores de formación o promoción. Evidentemente, los
trabajadores que ocupan estos puestos de trabajo son especialmente vulne-
rables, no solo por sus reducidos ingresos, sino también por su calidad de
vida que se ve afectada en gran medida por la precariedad en el mercado
laboral y por la mala calidad del empleo. Estos trabajadores deben, por lo
tanto, ser una de las principales preocupaciones de las organizaciones de
trabajadores en su labor de búsqueda de acciones y estrategias para mejorar
el trabajo y la vida de los trabajadores.
Nuestro análisis más complejo de la calidad del empleo en los lugares de tra-
bajo actuales demostró que la gama de características que constituyen un
empleo puede tener diferentes efectos y resultados en los trabajadores. Las
tres dimensiones de la calidad del empleo – la organización del empleo
(contenido del trabajo, autonomía, discreción de jornada,…), las condicio-
nes laborales (contratos, sueldos,…) y las relaciones sociales (voz y apoyo
en el trabajo, individual y colectivo) – pueden brindar oportunidades, supo-
ner riesgos o una combinación de ambos. Las características del empleo
pueden compensarse entre sí: algunos grupos de trabajadores se enfrentan a
un gran riesgo de estrés y realizan largas jornadas laborales, pero están bien
remunerados. Otros tienen pocas posibilidades de desarrollar su carrera pro-
fesional y un trabajo aburrido, pero cuentan con una organización de la jor-
nada laboral manejable y un contrato estable. Otros tienen un trabajo típico
en el que el contacto con los clientes o pacientes es clave. En este caso, un
riesgo importante está vinculado con la demanda emocional a la que se
enfrentan los trabajadores, que se puede compensar si se dispone de sufi-
ciente apoyo social, algo de lo que no disponen, lamentablemente, todos los
trabajadores en esta situación. Este enfoque pluridimensional de la calidad
del empleo y de sus resultados brinda la posibilidad de diseñar políticas más
eficaces para mejorar las situaciones laborales, ya que permite afinar más
con el fin de afrontar las amenazas y los riesgos específicos y reforzar las
ventajas y las oportunidades.
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En general, el análisis de los últimos datos de la Encuesta europea sobre las
condiciones de trabajo (2010) muestra que el 26% de los trabajadores en
Europa tiene un empleo de baja calidad y el 21% tiene un empleo de calidad
moderada. Esto significa que, actualmente, solo la mitad de la población
activa en Europa tiene un empleo que cumple los criterios de lo que se suele
considerar un “buen empleo”. Se hallaron diferencias notables en la calidad
del empleo en diversos grupos: el género y, especialmente, el grupo étnico y
el nivel educativo son características personales que siguen diferenciando
mucho a unos grupos de trabajadores de otros en lo que se refiere a la cali-
dad del empleo. Los trabajadores con estudios superiores se enfrentan a alta
presión emocional y a estrés, mientras que los que solo tienen educación
secundaria inferior suelen tener empleos con alta presión de tiempo y ries-
gos físicos.
Resulta evidente que los trabajadores de los tres sectores del paquete de
empleo no gozan de la misma calidad de empleo. Observamos que dos de los
tres sectores de crecimiento ofrecen más empleo de alta calidad que la eco-
nomía en general. En el sector de las TIC casi el 70% de los empleos son de
alta calidad y en los empleos sanitarios y de asistencia estos representan
más de la mitad del empleo (59%). En este último sector, solo el 19% de los
empleos son de baja calidad. Estos buenos resultados de dos sectores impor-
tantes parecen prometedores, pero no deben hacernos olvidar los riesgos
específicos que afrontan los trabajadores de estos sectores, concretamente,
la demanda emocional, el riesgo de estrés y las dificultades para conciliar el
trabajo y la familia. El sector ecológico muestra una imagen menos positiva.
Solo el 43 % de los empleos son de alta calidad, mientras que la media es
del 53%, y el grupo de empleos de calidad moderada también es mucho
mayor (26% si se compara con el 21%). Casi un tercio de los empleos son de
baja calidad (30%).
Si se analizan detalladamente las tendencias recientes en estos tres sectores
se pueden identificar mejor las vulnerabilidades específicas y sugerir estra-
tegias de mejora. De los tres sectores, los empleos que pertenecen a la lla-
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mada economía ecológica son los más diversos. Un gran número de empleos
ecológicos se encuentran en las industrias manufactureras tradicionales (que
también incluyen la construcción, la energía y el transporte), que están
experimentando una transición hacia un uso más eficiente de los recursos y
hacia la reducción de las emisiones de gases de efecto invernadero, que
también son objetivos destacados de la UE. Es evidente que la transición
hacia una producción más ecológica en estas industrias no afecta necesaria-
mente a la calidad del empleo en lo fundamental. Una preocupación que se
suele expresar sobre este asunto es cómo se puede afrontar una competen-
cia más dura con regiones del mundo en las que estos requisitos medioam-
bientales no existen o están subdesarrollados. En estas industrias, la globa-
lización y las deslocalizaciones representan una seria amenaza. Por lo tanto,
una de las cuestiones principales es cómo se puede conseguir la reducción
de las emisiones de GEI sin que esto repercuta en la competitividad global y
en los niveles de empleo. Los estudios sobre este tema llegan a la conclu-
sión de que la inversión de los impuestos ecológicos en la reducción de los
costes laborales puede ser un mecanismo crucial de compensación.
Pero, además, hay otras estrategias igual de importantes como los esfuerzos
intensificados de innovación y las inversiones activas en la mejora de las
competencias de los trabajadores para que puedan participar en estas inno-
vaciones. El trabajo pasivo y el trabajo con mucha presión, especialmente
para los menos cualificados, predominan en los sectores ecológicos debido a
su carácter industrial. Tener una alta cualificación compensa en términos de
calidad del trabajo, ya que el 70% de los trabajadores altamente cualifica-
dos ocupan puestos de alta calidad mientras que solo el 5% de ellos tienen
empleos de baja calidad. Por esta razón, debe prestarse atención concreta-
mente a la gran parte de trabajadores poco cualificados, así como a los tra-
bajadores mayores, para evitar la escasez de competencias y la polarización
de las oportunidades de empleo hacia los trabajadores altamente cualifica-
dos. El aumento de la formación repercute positivamente en la calidad del
empleo. Las organizaciones de trabajadores deben seguir fomentando la
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inversión en formación y la participación de los trabajadores en las innova-
ciones de productos y procesos y en el uso más eficiente de los recursos. Es
esencial incluir sistemáticamente el conocimiento de los trabajadores en
activo sobre cómo innovar, cómo mejorar la calidad del empleo y cómo redu-
cir los residuos. Los trabajadores deben desempeñar un papel dinámico en la
innovación, el diseño de la organización y la ecologización del trabajo, no
solo como individuos bien formados y motivados, sino también colectiva-
mente.
Las nuevas empresas de la economía ecológica, las llamadas ecoindustrias,
se enfrentan a desafíos concretos. Muchas de las nuevas empresas de estos
sectores de actividad se preocupan por el uso eficiente de los recursos y el
cambio climático, lo que podría indicar que prestan una atención similar al
bienestar de los trabajadores. Sin embargo, eso no es así necesariamente.
En estas ecoempresas también se observan graves riesgos para la calidad del
empleo: trabajo precario o no declarado, salarios bajos, contratos tempora-
les y bajos niveles de participación y de representación de los empleados.
Muchos de estos riesgos están relacionados con el carácter inestable de
estas empresas que son pequeñas y recientes. Asimismo, hay una preocupa-
ción creciente por los nuevos riesgos laborales para la salud y la seguridad.
Los empleadores deben invertir en la anticipación y la adaptación a estos
riesgos nuevos, transformados y cambiantes de las economías ecológicas
para desarrollar actividades de identificación, de evaluación y de control de
estos riesgos.
Podemos concluir que hoy en día una etiqueta ecológica no es suficiente
para garantizar el empleo de calidad. Ambos objetivos deben abordarse de
manera explícita, activa y estructural. Aunque los objetivos comunes de la
UE de crear más y mejor empleo en la economía ecológica y, simultáneamen-
te, reducir las emisiones de GEI se centran principalmente en el nivel macro-
económico, también deben perseguirse en el lugar de trabajo esas mismas
sinergias entre la ecologización y la mejora de la calidad del empleo. Con el
fin de conseguir una fabricación más limpia, la preocupación por el uso efi-
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ciente de los recursos debe incluirse en las estructuras empresariales y en
sus prácticas habituales, esto también es necesario para conseguir una
mejor calidad del empleo. En este sentido, las estrategias de las organiza-
ciones de los trabajadores en la transición hacia unas industrias de bajas
emisiones de carbono tienen mucho en común con su defensa de intereses
más tradicionales: en ambos aspectos la participación de los trabajadores y
de sus representantes es crucial para alcanzar ambos objetivos y para crear
sinergias entre ellos.
El paquete de empleo no solo deposita sus esperanzas en la creación de
empleo en la economía ecológica, sino también en el sector de las TIC. Este
sector es emblemático para la economía basada en el conocimiento, que
necesita proporcionar una base estable para que Europa sea competitiva en
una economía global. En este caso, los riesgos para la calidad del empleo no
son principalmente los contratos precarios o los sueldos bajos. Al contrario,
estos en su mayoría cuentan con un nivel alto pero tienen que compensar
otros riesgos ya identificados: el estrés y los bajos niveles de representación
y de voz de los empleados. La naturaleza rápidamente cambiante del sector
de las TIC genera grandes expectativas de competencias y de capacidades de
los trabajadores. Los trabajadores en el sector de las TIC deben seguir for-
mándose toda la vida, deben ser flexibles y adaptarse rápidamente, y estar
siempre al día de los últimos avances. Y, debido a que una gran parte de
estos empleados son trabajadores con contratos temporales o autónomos, la
responsabilidad de esta formación suele recaer en el propio empleado. Esto
puede generar estrés y graves problemas para conciliar la vida profesional y
la personal. Al mismo tiempo, la industria se enfrenta a un elevado número
de vacantes, que sigue aumentando. Es esencial una política activa para
cubrir el creciente número de vacantes en las TIC con el fin de alcanzar el
objetivo del paquete de empleo de conseguir que el sector de las TIC sea un
motor para el crecimiento del empleo y la competitividad. Esto no solo
requiere que se apoyen los esfuerzos de formación y que no sean responsa-
bilidad individual de los trabajadores, sino también políticas activas para
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mejorar el equilibrio entre vida personal y laboral, por ejemplo con jornadas
laborales flexibles que se ajusten a las necesidades de la plantilla y con polí-
ticas de acompañamiento, como suficientes servicios de cuidado infantil de
alta calidad. Las cifras más recientes muestran que estos riesgos específicos
para la calidad del empleo de esta plantilla en general altamente cualificada
no se reducen y, por lo tanto, el desafío para el movimiento de trabajadores
sigue siendo llegar a estos grupos e incluirles más activamente en sus accio-
nes y estrategias.
Por último, el estudio de la calidad del empleo en el sector de asistencia
arroja luz sobre la situación específica del elevado y creciente número de
cuidadores, principalmente mujeres, en Europa. El análisis de su calidad de
empleo nos ha permitido describir mejor las vulnerabilidades “antiguas” e
intrínsecas e identificar los nuevos riesgos. Estas antiguas vulnerabilidades
están relacionadas con la alta demanda emocional y también con la ambi-
güedad de la relación con los pacientes. Esta ambigüedad se debe al estre-
cho contacto personal y, en el caso de la asistencia domiciliaria, a la esfera
privada en la que se presta el servicio. Aunque la relación con el paciente o
cliente puede ser una fuente de verdadera satisfacción en el empleo y de
muy altos niveles de motivación para los cuidadores, también les hace más
vulnerables y más propensos a ser víctimas de intimidaciones, acoso y racis-
mo. Se observa, y esto es todavía más importante, que una serie de caracte-
rísticas nuevas y fundamentales de la asistencia provocan que estas ambi-
güedades intrínsecas se conviertan en mayores vulnerabilidades en el traba-
jo.
En primer lugar, la asistencia decente está amenazada por la creciente priva-
tización, la reducción de la prestación directa de servicios y la reducción de
los presupuestos públicos. El mercado es el encargado de prestar cada vez
más los servicios de asistencia a través de la contratación pública. Con fre-
cuencia el precio es el (único) criterio clave que se utiliza en la contratación
pública. En este sector tan intensivo en mano de obra esto se reduce, al
final, a que se trabaja más por un sueldo menor y con contratos más cortos.
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En segundo lugar, hay un cambio creciente de la asistencia institucional a la
asistencia domiciliaria que prestan una amplia gama de proveedores: públi-
cos, privados, sin ánimo de lucro y también autónomos. En tercer lugar, se
observa una creciente segmentación del personal sanitario y de asistencia
en función de sus cualificaciones: los trabajadores altamente cualificados se
encargan de la asistencia personal y los poco cualificados de las tareas del
hogar. Esto refuerza la segmentación basada en las cualificaciones y, con
frecuencia, también en el origen étnico de los trabajadores del sector de
asistencia. En cuarto lugar y en relación con la creciente importancia de la
prestación de asistencia basada en el mercado, las tareas de asistencia son
cada vez más estándar y se asigna estrictamente un tiempo a cada una de
las tareas, lo que aumenta la carga de trabajo y limita el tiempo para el
apoyo emocional y de relación con los pacientes o para demandas inespera-
das de asistencia.
Todas estas tendencias pueden aumentar la vulnerabilidad del cuidador a
domicilio. Sobre todo, la intensificación del trabajo, la falta de personal y la
estándarización pueden provocar que los cuidadores a domicilio se autoex-
ploten si su preocupación por los pacientes prevalece sobre las normas que
deben cumplir. Y, por esta razón, existe un riesgo creciente de que en la
ambigua relación con el paciente, el “recurso” y la satisfacción que la asis-
tencia proporciona intrínsecamente al trabajador se vean cada vez más
sometidas a presión y se corra el riesgo de que se convierta en creciente
vulnerabilidad y autoexplotación.
El hecho de que el sector sanitario y de asistencia en Europa se enfrente ya
a un elevado número de vacantes y la previsión de que esta escasez en el
mercado laboral aumente rápidamente hace que sea aún más pertinente pre-
ocuparse por una calidad decente del empleo. Los empleos no solo deben
ser suficientemente buenos para atraer a nuevos trabajadores con el fin de
afrontar la enorme y creciente demanda de servicios de asistencia de cali-
dad, sino que los esfuerzos también deben dirigirse a que los empleos sean
más “sostenibles”, es decir: que los trabajadores puedan y quieran mantener
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su empleo hasta la edad de la jubilación. La calidad del empleo de los cuida-
dores está directamente relacionada con la normativa de contratación públi-
ca y con la normativa del “mercado de la asistencia”. Las actividades de
asistencia ya no las prestan las autoridades públicas, sino que también se
compran en el mercado de los prestadores privados. Aunque esto pueda ser
necesario e inevitable para hacer frente a la enorme y creciente demanda de
prestación de servicios, se requiere concienciación e intervenciones activas
para garantizar la calidad del servicio. Por lo tanto, es esencial establecer
normativas gubernamentales suficientes y exhaustivas para las prestaciones
de asistencia a cargo del mercado, con el fin de garantizar el acceso y una
asistencia de alta calidad para todos los ciudadanos que lo requieran. En
estas normativas un elemento clave debe ser la calidad decente del empleo y
no debe garantizarse solo para los cuidadores con contrato, sino también
para el gran número de trabajadores voluntarios del sector. Esto implica,
evidentemente, que los cuidadores deben disponer de tiempo y recursos
suficientes, así como de apoyo de los compañeros y de sus superiores y de
formación suficiente para responder a las crecientes demandas de tareas de
asistencia más complejas, variadas y cambiantes.
Podemos concluir refiriéndonos de nuevo al ámbito de la UE que es en el
que, en última instancia, se establecen los objetivos y las ambiciones. Si
Europa desea realmente ser una sociedad integradora, la preocupación por
la calidad del empleo debe relacionarse intrínsecamente con los problemas
económicos, de empleo y del mercado laboral, y debe ser también una de las
prioridades de la agenda política a todos los niveles. El principal desafío es
conseguir verdaderas sinergias entre las demandas sociales y los cambios
económicos y en el mercado laboral. La calidad del empleo es un pilar de
este ambicioso objetivo.
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Anexos
Anexo 1 Tablas y diagramas adicionales
Tabla a1 Crecimiento del empleo (1.000) en el tiempo y crecimien-
to anual medio1 (1.000) por país entre 2000 y 2007, así
como 2008 y 20122
1 Crecimiento anual medio = crecimiento absoluto en el periodo de tiem-
po/núm. de años en un periodo dado.
2 2008 = T3 2008; 2012 = T3 2012
Fuente Eurostat (UE-LFS)
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Tabla a2.2 Combios en la estructura de empleo entre 1995 y 2011
* Los datos para 2011-2012 usados son de T2 2011 y T2 2012.
Fuente European Jobs Project Database (Eurofound, 2008) y European Jobs
Monitor (Eurofound, 2011, 2013a)
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Tabla a1.3 Selección final de los indicadores de calidad del empleo
Fuente documento de trabajo (Szekér et al., en prensa)
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Tabla a4 Perfiles de tipos de empleo
* Resultados del análisis de perfil latente empleando el programa Latent Gold.
1 = Trabajo activo; 2 = Trabajo saturado; 3= Trabajo con apoyo; 4= Trabajo a
tiempo parcial con poca tensión; 5 = Trabajo repetitivo;
6 = Trabajo de alta demanda emocional; 7 = Trabajo pasivo; 8 = Trabajo de
gran presión
Fuente documento de trabajo (Szekér et al., en prensa)
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Tabla a5 Tipos de empleo por país y régimen institucional
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* Nota: países por régimen institucional: Socialdemócrata = Dinamarca,
Finlandia y Suecia; Continental = Alemania, Austria, Bélgica, Francia,
Luxemburgo y Países Bajos; Liberal = Reino Unido e Irlanda; Sudeuropeo
= Chipre, España, Grecia, Italia, Malta y Portugal; Transicional = Bulgaria,
Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, Hungría, Lituania, Letonia, Polonia,
República Checa y Rumanía (Holman, 2012).
Fuente documento de trabajo (Szekér et al., en prensa)
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Diagrama a1.2 Visión general del ranking de tipos de empleo frente a
los resultados de la calidad
* 1 = trabajo activo, 2 = trabajo saturado, 3 = trabajo con apoyo, 4= traba-
jo a tiempo parcial con poca tensión, 5 = trabajo repetitivo, 6 = trabajo
de alta demanda emocional, 7 = trabajo pasivo y 8 = trabajo de gran pre-
sión.
En este diagrama se ordenan los tipos de empleo en función de su pun-
tuación en los resultados de la calidad del empleo y se colocan unos al
lado de otros para contar con una visión general de la calidad del empleo
de estos tipos de trabajo. Cuanto más alto figura el tipo de empleo en el
ranking, mejor es la puntuación en términos del resultado de la calidad
del empleo. Cuando se colocan tipos de empleo uno al lado de otro, sig-
nifica que no hay diferencias significativas entre esos tipos de empleo en
sus puntuaciones en relación a ese resultado de la calidad.
Fuente documento de trabajo (Szekér et al., en prensa)
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